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TRANSLITERASI ARAB-LATIN DAN SINGKATAN 
Keputusan Bersama Menteri Agama dan Menteri Pendidikan dan 
Kebudayaan 
Nomor: 158 Tahun 1987 – Nomor: 0543 b/u/1987 
1. Konsonan  
No Arab Latin No Arab Latin 
1 ا 
Tidak 
Dilambangkan 
16 ط t 
2 ب B 17 ظ Z 
3 ت T 18 ع ’ 
4 ث S 19 غ G 
5 ج J 20 ف F 
6 ح H 21 ق Q 
7 خ Kh 22 ك K 
8 د D 23 ل L 
9 ذ Ż 24 م M 
10 ر R 25 ن N 
11 ز Z 26 و W 
12 س S 27 ه H 
13 ش Sy 28 ء ‘ 
14 ص S 29 ي Y 
15 ض D    
 
xi 
2. Vokal  
Vokal Bahasa Arab, seperti vokal bahasa Indonesia, terdiri 
dari vokal tunngal atau monoftong dan vokal rangkap atau diftong. 
a. Vokal Tunggal 
Vokal tunggal bahasa Arab yang lambangnya berupa tanda 
atau harkat, transliterinya sebagai berikut: 
Tanda Nama Huruf Latin 
 َ  Fatḥah A 
 ِ  Kasrah I 
 ُ  Dammah U 
 
b. Vokal Rangkap 
Vokal rangkap bahasa Arab yang lambangnya berupa 
gabungan antara harkat dan huruf, transliterinya gabungan 
huruf, yaitu: 
Tanda dan 
Huruf 
Nama GabunganHuruf 
ي  َ  Fatḥah dan ya Ai 
و  َ  Fatḥah dan wau Au 
Contoh: 
فيك   : kaifa  
 لوه:  haula 
 
xii 
3. Maddah 
Madalah atau vokal panjang yang lambangnya berupa 
harkat dan huruf, transliterinya berupa huruf dan tanda, yaitu: 
Harkat dan 
Huruf 
Nama Hurufdantanda 
ا َ/ي  Fatḥah dan alif 
atau ya 
Ā 
ي ِ Kasrah dan ya Ī 
ي ُ Dammah dan wau Ū 
Contoh: 
 َل َ   :qāla 
ىَمَر :ramā 
 َ  ِْ   :qīla 
 ُل ُْ َ  :yaqūlu 
4. Ta Marbutah (ة) 
Transliteri untuk ta marbutah ada dua. 
a. Ta marbutah (ة) hidup 
Ta marbutah (ة) yang hidup atau mendapat harkat fathah, 
kasrah dan dhammah, transliterinya adalah t. 
b. Ta marbutah (ة) mati 
Ta marbutah (ة) yang mati atau mendapat harkat sukun, 
transliterinya adaalah h. 
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c. Kalau pada suatu kata yang akhir katanya ta marbutah (ة) 
diikuti oleh kata yang menggunakan kata sandang al, serta 
bacaan kedua kata itu terpisah maka ta marbutah (ة) itu 
ditransliterasikan dengan h. 
Contoh: 
 ْل َ ْط َْا ُ  َْوَر : rauḍah al-aṭfāl/ rauḍatulaṭfāl 
ةَر َّنُمْلا ُ َن ِْدَمَْلا : al-Madīnah al-Munawwarah/ 
al-Madīnatul al-Munawwarah 
 ْ  َ َْط  : Ṭalḥah 
Catatan : 
Modifikasi 
1. Nama orang yang berkebangsaan Indonesia ditulis seperti 
biasa tanpa transliterasi, seperti M. Syahudi Ismail. Sedangkan 
nama-nama lainnya ditulis sesuai kaidah penerjemahan. 
Contoh: Hamad Ibn Sulaiman. 
2. Nama negara dan kota ditulis menurut ejaan Bahasa Indonesia, 
seperti Mesir, bukan Misr; Beirut, bukan Bayrut; dan 
sebagainya. 
3. Kata-kata yag sudah dipakai (sarapan) dalam kamus Bahasa 
Indonesia tidak transliterasi. Contoh: Tasauf, bukan Tasawuf. 
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Dalam menjalankan kegiatan usaha perbankan, maka dibutuhkan sumber 
daya manusia yang handal yaitu sumber daya manusia yang memiliki 
pengetahuan di bidang perbankan syariah. Penelitian ini bertujuan untuk 
mengetahui pengaruh latar belakang pendidikan dan kepemimpinan 
terhadap kinerja karyawan pada Bank Syariah Mandiri KCP.Jantho. 
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan Bank Syariah 
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penelitian ini yaitu menggunakan total sampling. Hasil penelitian 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
1.1  Latar Belakang Penelitian 
Bank adalah lembaga keuangan yang kegiatan utamanya 
menghimpun dana dari masyarakat dan menyalurkan dana tersebut 
ke masyarakat serta memberikan jasa bank lainnya. Dalam 
Undang-Undang No. 21 Tahun 2008 mengenai Perbankan Syariah, 
dijelaskan bahwa “Perbankan syariah merupakan segala sesuatu 
yang menyangkut bank syariah dan unit usaha syariah, mencakup 
kelembagaan, kegiatan usaha serta tata cara dan proses di dalam 
melaksanakan kegiatannya”. Bank Syariah adalah bank yang 
menjalankan kegiatan usahanya dengan didasarkan pada prinsip 
syariah dan menurut jenisnya bank syariah terdiri dari BUS (Bank 
Umum Syariah), UUS (Unit Usaha Syariah) dan BPRS (Bank 
Pembiayaan Rakyat Syariah).Dalam menjalankan kegiatannya, 
bank syariah harus berlandaskan pada Al-Quran dan hadis. Bank 
syariah mengharamkan penggunaan harga produknya dengan 
bunga, karena bagi bank syariah bunga bank adalah riba (Kasmir, 
2012 : 12).  
Agar dapat beroperasi dengan baik, perbankan syariah sebagai 
sebuah entitas bisnis yang sekaligus juga memiliki fungsi sosial, 
perlu didukung oleh berbagai sumber daya lainnya. Salah satu yang 
paling penting adalah sumber daya manusia (SDM). Sumber daya 
manusia merupakan satu-satunya sumber daya yang memiliki akal, 
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perasaan, keinginan, keterampilan, pengetahuan, dorongan, daya, 
dan karya (rasio, rasa dan karsa). Semua potensi SDM tersebut 
berpengaruh terhadap upaya organisasi dalam mencapai tujuan. 
Betapapun majunya teknologi, perkembangan informasi, 
tersedianya modal dan memadainya bahan, jika tanpa SDM yang 
berkualitas akan sulit bagi organisasi tersebut untuk mencapai 
tujuannya. Werther dan Davis (1996), menyatakan bahwa sumber 
daya manusia adalah “Pegawai yang siap, mampu, dan siaga dalam 
mencapai tujuan-tujuan organisasi”. Sebagaimana dikemukakan 
bahwa dimensi pokok sisi sumber daya adalah kontribusinya 
terhadap organisasi, sedangkan dimensi pokok manusia adalah 
perlakuan kontribusi terhadapnya yang pada gilirannya akan 
menentukan kualitas dan kapabilitas hidupnya (Sutrisno, 2009). 
Oleh karena itu, dalam menjalankan usahanya perbankan syariah 
membutuhkan sumber daya manusia yang handal, yaitu sumber 
daya manusia yang memiliki pengetahuan dibidang perbankan 
syariah. Jika tidak didukung oleh sumber daya manusia yang 
memiliki pengetahuan dibidang perbankan syariah maka akan 
terjadi ketidaksesuaian dalam menjalankan kegiatan perbankan 
syariah. Karena alasan inilah, manajemen sumber daya manusia 
sangat dibutuhkan dalam menjalankan suatu usaha, karena dengan 
adanya manajemen sumber daya akan tercapainya kinerja yang 
telah ditentukan. 
Kinerja adalah hasil atau tingkat keberhasilan seseorang secara 
keseluruhan selama periode tertentu dalam melaksanakan tugas 
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dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, seperti standar hasil 
kerja, target atau sasaran atau kriteria yang telah ditentukan terlebih 
dahulu telah disepakati bersama (Rivai dan Basri, 2005: 50). 
Karakteristik orang yang memiliki kinerja yang tinggi adalah : 
memiliki tanggung jawab pribadi yang tinggi, berani mengambil 
dan menanggung resiko yang dihadapi, memiliki tujuan yang 
realistis, memiliki rencana kerja yang menyeluruh dan berjuang 
untuk merealisasi tujuannya, memanfaatkan umpan balik (feed 
back) yang konkrit dalam seluruh kegiatan kerja yang dilakukannya 
serta mencari kesempatan untuk merealisasikan rencana yang telah 
diprogramkan. 
Menurut Undang-Undang Republik Indonesia No.20 Tahun 
2003 tentang Sistem Pendidikan Nasional bab 1 pasal 1 
menyatakan bahwa pendidikan adalah usaha sadar dan terencana 
untuk mewujudkan suasana belajar dan proses pembelajaran agar 
peserta didik secara aktif mengembangkan potensi dirinya untuk 
memiliki kekuatan spiritual keagamaan, pengendalian diri, 
kepribadian, kecerdasan, akhlak mulia, serta keterampilan yang 
diperlukan dirinya, masyarakat, bangsa dan negara. Pendidikan 
memiliki peran penting dalam upaya peningkatan sumber daya 
manusia ke arah yang lebih baik. Pendidikan diharapkan mampu 
membentuk peserta didik yang dapat mengembangkan sikap, 
keterampilan dan kecerdasan intelektualnya agar menjadi manusia 
yang terampil, cerdas, serta berakhlak mulia. Pendidikan 
merupakan pilar utama dalam pengembangan sumber daya manusia 
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dan masyarakat dalam suatu bangsa. Dengan adanya pendidikan 
diharapkan dapat membentuk sumber daya manusia yang 
berkualitas dan mandiri serta memberi dukungan dan perubahan 
untuk perkembangan masyarakat, bangsa dan negara. 
Kepemimpinan adalah kemampuan mempengaruhi aktivitas 
orang lain melalui komunikasi, baik individual maupun kelompok, 
ke arah pencapaian tujuan (Anoraga, 2009: 182). Kemampuan 
mempengaruhi orang lain ini mempunyai maksud yaitu untuk 
mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Dengan kata lain, tujuan 
dari kepemimpinan adalah mempengaruhi orang lain dalam hal ini 
karyawan atau bawahan untuk mencapai misi perusahaan. 
Kepemimpinan selalu melibatkan orang lain, oleh karenanya 
dimana ada pemimpin maka ada pengikut yang harus dapat 
mempengaruhi bawahannya untuk mencapai tujuan. Pemimpin 
mempengaruhi individu maupun kelompok melalui proses 
komunikasi. Ia mempengaruhi individu maupun kelompok untuk 
melaksanakan aktivitas yang berkaitan dengan tugas-tugas untuk 
mencapai tujuan. Disamping mempengaruhi orang lain untuk 
bekerja, pemimpin juga harus mendukung kebutuhan-kebutuhan 
individu bawahannya (Anoraga, 2009: 182). 
Agar tercapai kinerja yang baik, maka diperlukan karyawan 
yang memiliki latar belakang pendidikan yang sesuai dengan 
pekerjaannya. Sebagai contoh, idealnya karyawan yang bekerja 
pada perbankan syariah adalah karyawan yang memiliki latar 
belakang pendidikan di bidang perbankan syariah.  Dalam suatu 
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organisasi, faktor kepemimpinan memegang peranan yang penting 
karena pemimpin yang akan menggerakkan dan mengarahkan 
organisasi dalam mencapai tujuan dan merupakan tugas yang tidak 
mudah. Tidak mudah, karena harus memahami setiap perilaku 
bawahan yang berbeda-beda. Bawahan dipengaruhi sedemikian 
rupa sehingga bisa memberikan pengabdian dan partisipasinya 
kepada organisasi secara efektif dan efisien. Dengan kata lain, 
bahwa sukses tidaknya  usaha pencapaian tujuan organisasi 
ditentukan oleh kualitas kepemimpinan (Sutrisno, 2009 :213) 
Menurut Undang-Undang Nomor 13 Tahun 2003 tentang 
Ketenagakerjaan dalam pasal 1 dijelaskan bahwa tenaga kerja 
adalah setiap orang yang mampu melakukan pekerjaan guna 
menghasilkan barang dan/atau jasa baik untuk memenuhi 
kebutuhan sendiri maupun masyarakat. Proses perekrutan 
karyawan juga dilakukan oleh perusahaan dengan menggunakan 
metode yang berbeda-beda serta dari berbagai latar belakang 
pendidikan yang dibutuhkan. Karyawan merupakan kekayaan 
utama dalam suatu perusahaan, karena tanpa adanya karyawan 
aktifitas perusahaan tidak akan terlaksanakan 
Namun saat ini masih banyak bank syariah yang karyawannya 
tidak memiliki latar belakang pendidikan di bidang perbankan 
syariah, melainkan dari berbagai latar belakang pendidikan lainnya. 
Menjadi suatu permasalahan ketika sumber daya manusia yang 
dimiliki oleh bank syariah tidak berdasarkan pada bidang 
perbankan syariah, sehingga timbul keraguan apakah karyawan 
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bank syariah mampu menjalankan tugasnya dengan baik karena ia 
tidak memiliki pengetahuan dibidang  perbankan syariah 
sedikitpun. Menurut Wahyu Dwi Agung (Mantan Ketua Asbisindo) 
dan Syakir Sula, saat ini baru 10 persen saja SDM yang memiliki 
latar belakang syariah yang bekerja diindustri keuangan syariah dan 
90 persen yang berlatar belakang  dari industri keuangan 
konvensional yang “dikarbit” melalui pelatihan singkat perbankan 
syariah. Hal ini juga diperkuat dengan adanya penelitian yang 
dilakukan oleh Universitas Indonesia tahun 2003 bahwa lebih dari 
90 % SDM bank syariah tidak memiliki latar belakang pendidikan 
ekonomi syariah (Euis Amalia dkk, 2012 : 3). Data latar belakang 
pendidikan para pegawai bank syariah berdasarkan data statistik 
perbankan syariah Bank Indonesia (BI) tahun 2010 yaitu : Pada 
tahun 2008, latar belakang pendidikan karyawan bank syariah : 
SLTA (5,3 %); D3 (12,1 %); S1 Ekonomi (39,1 %); S1 Hukum (7,2 
%); S1 Fisip (6,8 %); S1 Pertanian (6,3 %); S1 Teknik (9,2 %); S1 
Syariah (8,6 %); S2 (5,3 %). Pada tahun 2009, latar belakang 
pendidikan karyawan bank syariah ; SLTA (6,2 %); D3 (18,7 %); 
S1 Ekonomi (38,0 %); S1 Hukum (6,2 %); S1 Fisip (5,2 %); S1 
Pertanian (4,9 %); S1 Teknik (7,6 %); S1 Syariah (9,1 %); S2 (4,1 
%).  
Hasil penelitian  sebelumnya yang dilakukan oleh Mustafa 
(2016), menunjukkan bahwa secara bersama-sama Latar Belakang 
Pendidikan dan Motivasi Kerja berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap Kinerja Karyawan. Secara parsial  variabel Latar 
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Belakang Pendidikan berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 
Karyawan, dan variabel Motivasi Kerja berpengaruh signifikan 
terhadap Kinerja Karyawan. Kemudian penelitian yang dilakukan 
oleh Muizu (2014) menunjukkan bahwa, kepemimpinan memiliki 
pengaruh yang siginifikan secara positif terhadap kinerja karyawan. 
Berdasarkan latar belakang masalah diatas maka penulis 
tertarik untuk melakukan penelitian yang berjudul “Pengaruh latar 
belakang pendidikan dan kepemimpinan  terhadap kinerja 
karyawan Bank Syariah Mandiri KCP. Jantho”. 
 
1.2  Rumusan Masalah  
Berdasarkan uraian yang telah dijelaskan pada latar belakang 
masalah, maka permasalahan yang dirumuskan dalam penelitian ini 
adalah : 
1. Apakah latar belakang pendidikan berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan Bank Syariah Mandiri KCP. Jantho ? 
2. Apakah kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan Bank Syariah Mandiri KCP. Jantho ? 
3. Apakah latar belakang pendidikan dan kepemimpinan 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan Bank Syariah 
Mandiri KCP. Jantho ? 
 
1.3  Tujuan Penelitian 
 Berdasarkan rumusan masalah di atas, maka tujuan dari 
penelitian ini adalah : 
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1. Untuk mengetahui pengaruh latar belakang pendidikan 
terhadap kinerja karyawan Bank Syariah Mandiri KCP. 
Jantho  
2. Untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan terhadap 
kinerja karyawan Bank Syariah Mandiri KCP. Jantho 
3. Untuk mengetahui pengaruh latar belakang pendidikan dan 
kepemimpinan terhadap kinerja karyawan Bank Syariah 
Mandiri KCP. Jantho 
 
1.4  Manfaat Penelitian 
Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat 
atau kegunaan. Adapun manfaat dari penelitian ini adalah : 
1. Peneliti  
Penelitian ini diharapkan dapat menambah wawasan bagi 
peneliti tentang pengaruh latar belakang pendidikan dan 
kepemimpinan terhadap kinerja dan dijadikan sebagai salah 
satu sumber rujukan untuk penelitian yang berkaitan dengan 
masalah yang diteliti 
2. Bagi akademisi dan mahasiswa 
Dapat menambah pengetahuan tentang kinerja karyawan 
pada perbankan dan dapat dikembangkan oleh para 
akademisi dalam masalah lainnya. 
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3. Perbankan  
Penelitian ini diharapkan dapat memberi masukan bagi 
bank dalam  meningkatkan kinerja karyawannya khususnya 
pada Bank Syariah  Mandiri KCP. Jantho. 
 
1.5  Sistematika Pembahasan 
Agar dapat menyampaikan gambaran yang jelas tentang 
penelitian ini, maka disusunlah sistematika penulisan yang berisi 
informasi-informasi dan mengenai pembahasan pada setiap bab. 
Bagian pertama berisi halaman sampul keaslian, halaman judul 
keaslian, pernyataan keaslian, lembar persetujuan skripsi, lembar 
pengesahan skripsi, lembar persetujuan publikasi, lembar motto 
dan persembahan, kata pengantar, halaman transliterasi, daftar isi, 
abstrak, daftar tabel, daftar gambar, daftar lambang/simbol, daftar 
singkatan dan daftar lampiran. Adapun bagian isi terdiri dari lima 
bab. 
Bab I berisi pendahuluan, terdiri dari latar belakang penelitian, 
rumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian dan 
sistematika pembahasan. 
Bab II berisi landasan teori, terdiri dari teori yang relevan 
dengan topik yang akan dibahas, temuan penelitian terkait, 
hubungan antara variabel, model penelitian atau kerangka berfikir 
dan pengembangan hipotesis.  
Bab III berisi metode penelitian, terdiri dari jenis penelitian,  
data dan teknik pemerolehannya, teknik pengumpulan data, skala 
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pengukuran, uji validitas dan realibilitas, variabel penelitian, 
metode analisis data dan pengujian hipotesis.  
Bab IV berisi hasil penelitian dan pembahasan, terdiri memuat 
deskripsi objek penelitian, hasil analisis serta pembahasan secara 
mendalam tentang hasil temuan dan menjelaskan implikasinya. 
Bab V berisi penutup, pada bab ini dijelaskan kesimpulan dari 
hasil pembahasan dan memberikan saran atau rekomendasi 
berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan. Pada bagian 
akhir berisi daftar pustaka (referensi) dan berbagai lampiran. 
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BAB II 
LANDASAN TEORI 
2.1  Landasan Teori 
2.1.1  Manajemen Sumber Daya Manusia 
Manajemen adalah proses yang khas yang terdiri dari tindakan-
tindakan perencanaan, pengorganisasian, pelakasanaan, dan 
pengendalian yang masing-masing bidang tersebut digunakan baik 
ilmu pengetahuan maupu keahlian dan yang diikuti secara 
berurutan dalam rangka usaha mencapai tujuan organisasi yang 
telah ditetapkan (Anorga, 2009: 109). Sedangkan menurut 
Hasibuan (2012: 1), manajemen adalah ilmu dan seni mengatur 
proses pemanfaatan sumber daya manusia dan sumber-sumber 
lainnya secara efektif untuk mencapai suatu tujuan tertentu. 
Manajemen sumber daya manusia adalah suatu proses 
pemanfaatan sumber daya manusia secara efektif dan efisien 
melalui kegiatan perencanaa, penggerakan dan pengendalian semua 
nilai yang menjadi kekuatan manusia untuk mencapai tujuan 
(Ardana, 2012: 5). Manajemen sumber daya manusia (personalia) 
adalah perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan 
pengawasan kegiatan-kegiatan pengadaan, pengembangan, 
pemberian kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan, dana 
pelepasan sumber daya manusia agar tercapai berbagai tujuan 
iindividu, organisasi dan masyarakat (Notoatmodjo, 2003: 117).  
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Sumber daya manusia adalah kemampuan potensial yang 
dimiliki oleh manusia yang terdiri dari kemapuan berfikir, 
berkomunikasi, bertindak dan bermoral untuk melaksanakan suatu 
kegiatan baik bersifat teknis maupun manajerial. Kemampuan yang 
dimiliki tersebut akan dapat mempengaruhi sikap dan perilaku 
manusia dalam mencapai tujuan hidup baik individual maupun 
bersama (Ardana, 2012: 5). Adapun tujuan manajemen sumber 
daya manusia : 
1) Memberikan saran kepada manajemen tentang kebijakan 
sumber daya manusia guna memastikan organisasi memiliki 
tenaga kerja yang bermotivasi tinggi dan berkinerja tinggi 
serta dilengkapi dengan sarana untuk menghadapi 
perubahan. 
2) Memelihara dan melaksanakan kebijakan dan prosedur 
sumber daya manusia untuk mencapai tujuan organisasi. 
3) Mengatasi krisis dan situasi sulit dalam hubungan antar 
pegawai agar tidak adanya gangguan dalam mencapai 
tujuan organisasi 
4) Menyediakan saran komunikasi antar karyawan dengan 
manajemen organisasi 
5) Membantu perkembangan arah dan straegi organisasi secara 
keseluruhan, dengan memperhatikan segi-segi sumber daya 
manusia 
6) Menyediakan bantuan dan menciptakan kondisi yang dapat 
membantu manajer lini dalam mencapai tujuan  
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2.1.2 Fungsi-Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia  
Dalam menjalankan fungsi manajemen, seorang manajer juga 
harus melakukan pengawasan terhadap orang lain yang diberi 
tanggung jawab dalam melaksanakan tugas operasional. Secara 
garis besar, fungsi manajer dikelompokkan menjadi dua, yaitu : 
a. Fungsi-fungsi manajemen 
1) Perencanaan (planning) 
2) Pengorganisasian (organizing) 
3) Pengarahan (directing) 
4) Pengendalian (controlling) 
b. Fungsi-fungsi operasional 
1) Pengadaan sumber daya manusia (recruitment) 
2) Pengembangan (development) 
3) Kompensasi (compensaion) 
4) Integrasi (integration) 
5) Pemeliharaan (maintenance) 
6) Pemutusan hubungan kerja (separation) 
 
2.1.3  Kepemimpinan  
 Kepemimpinan adalah kemampuan mempengaruhi aktivitas 
orang lain melalui komunikasi, baik individual maupun kelompok, 
ke arah pencapaian tujuan. Pemimpin adalah orang yang memiliki 
posisi tertentu dalam hierarki organisasi.Ia harus dapat membuat 
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perencanaan, pengorganisasian, pengawasan serta keputusan yang 
efektif. Kepemimpinan selalu melibatkan orang lain, oleh 
karenanya dapat dikatakan bahwa dimana ada pemimpin maka ada 
pengikut yang harus dapat mempengaruhi bawahannya untuk 
mencapai tujuan (Anoraga, 2009: 182).  
Siagian (2002), mengatakan kepemimpinan adalah 
kemampuan seseorang untuk mempengaruhi orang lain, dalam hal 
ini para bawahannya sedemikian rupa sehingga orang lain itu mau 
melakukan kehendak pimpinan meskipun secara pribadi hali itu 
mungkin tidak disenanginya. Blancard dan Hersey (2002), 
mengemukakan kepemimpinan adalah proses mempengaruhi 
kegiatan individu dan kelompok dalam usaha untuk mencapai 
tujuan dalam situasi tertentu. Terry (1960), menganggap 
kepemimpinan adalah sebagai kegiatan untuk mempengaruhi orang 
agar bekerja dengan rela untuk mencapai tujuan bersama.Zainun 
(1979), menjelaskan kepemimpinan adalah usaha yang 
terorganisasi untuk mengelola dan memanfaatkan sumber daya 
manusia, materiil dan finansial guna mencapai tujuan yang telah 
ditetapkan. Adapun Bass dan Stogdill (1990), mengatakan bahwa 
kepemimpinan adalah suatu proses mempengaruhi aktivitas suatu 
kelompok dalam usaha untuk mencapai tujuan yang ditetapkan. 
Anoraga (1992), mengemukakan bahwa kepemimpinan adalah 
kemampuan untuk mempengaruhi pihak lain, melalui komunikasi 
baik secara langsung  maupun tidak langsung dengan maksud 
untuk menggerakkan orang-orang agar dengan penuh pengertian, 
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kesadaran, dan senang hati bersedia mengikuti kehendak pimpinan 
itu (Sutrisno, 2009: 214). 
Menurut Nixon (1996),  kepemimpinan adalah suatu bentuk 
seni yang unik, yang membutuhkan kekuatan dan visi pada tingkat 
yang luar biasa. Kepemimpinan merupakan aktivitas perilaku 
seseorang dalam mempengaruhi orang lain. Persoalan 
mempengaruhi merupakan suatu bentuk yang tidak semua individu 
mampu menguasainya. Kepemimpinan merupakan seni 
mempengaruhi, mengarahkan kemampuan dan usaha orang lain 
untuk mencapai tujuan pemimpin. Dalam hubungannya dengan 
oraganisasi, keberadaan pemimpin terletak pada upaya 
mempengaruhi usaha individu dan kelompok untuk mencapai 
tujuan organisasi secara optimal. Oleh karena itu, seorang 
pemimpin mempunyai kedudukan yang sangat strategis karena 
merupakan pucuk pimpinan dalam sebuah organisasi (Sutrisno, 
2009: 217) 
2.1.4  Fungsi dan Peran Pemimpin dalam Organisasi 
 Fungsi pemimpin dalam organisasi memiliki spesifikasi 
berbeda dengan bidang kerja atau organisasi lain. Perbedaan ini 
disebabkan oleh beberapa macam hal, antara lain : macam 
organisasi, situasi sosial dalm berorganisasi dan jumlah anggota 
kelompok. Pemimpin yang berhasil adalah pemimpin yang mampu 
mengelola atau mengatur organisasi secara efektif dan mampu 
melaksanakan kepemimpinan secara efektif pula. 
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Menurut Terry (1960), fungsi pemimpin dalam organisasi 
dapat dikelompokkan menjadi empat, yaitu : (1) perencanaan; (2) 
pengorganisasian; (3) penggerakan; (4) pengendalian. Dalam 
menjalankan fungsinya pemimpin mempunyai tugas-tugas 
tertrentu, yaitu mengusahakan agar kelompoknya dapat mencapai 
tujuan dengan baik, dalam kerja sama yang produktif dan dalam 
keadaan yang bagaimana pun yang dihadapi kelompok. Tugas 
utama pemimpin adalah (1) memberi struktur yang jelas terhadap 
situasi-situasi rumit yang dihadapi kelompok; (2) mengawasi dan 
menyalurkan tingkah laku kelompok; (3) meraskan dan 
menerangkan kebutuhan kelompok pada dunia luar, baik mengenai 
sikap-sikap, harapan, tujuan dan kekhawatiran kelompok. 
Pemimpin dalam suatu organisasi memiliki peranan yang 
sangat penting, tidak hanya secara internal bagi organisasi yang 
bersangkutan, akan tetapi juga dalam menghadapi berbagai pihak 
luar organisasi yang kesemuanya dimaksudkan untuk 
meningkatkan kemampuan organisasi mencapai tujuannya. Peran 
tersebut dapat dikategorikan dalam tiga bentuk, yaitu yang bersifat 
interpersonal, informasional dan dalam kancah pengambilan 
keputusan (Sutrisno, 2009: 219) 
1) Peranan yang bersifat interpersonal 
Dewasa ini telah umum diterima pendapat bahwa salah satu 
tuntuan yang harus dipenuhi oleh seorang manajer ialah 
keterampilan insani. Keterampilan tersebut mutlak perlu 
karena pada dasarnya dalam menjalankan 
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kepemimpinannya, seorang manajer berinteraksi dengan 
manusia lain, bukan hanya dengan para bawahannya, akan 
tetapi juga berbagai pihak yang berkepentingan, yang 
dikenal dengan istilah stakeholder di dalam dan luar 
organisasi. Inilah yang dimaksud dengan peranan 
interpersonal yang menampakkan diri 
2) Peranan yang bersifat informasional 
Informasi merupakan aset organisasi yang kritikal sifatnya. 
Dikatakan demikian karena dewasa ini dan dimasa yang 
akan datang sukar membayangkan adanya kegiatan 
organisasi yang dapat terlaksanakan dengan efisien dan 
efektif tanpa dukungan informasi yang muthakir, lengkap 
dan dapat dipercaya karena diolah dengan baik. Peran 
tersebut mengambil tiga hal, yaitu : pertama, seorang 
manajer adalah pemantau arus informasi yang terjadi dari 
dan ke dalam organisasi. Kedua, peran sebagai pembagi 
informasi. Ketiga, peran selaku juru bicara organisasi 
3) Peranan pengambilan keputusan 
Peran ini mengambil tiga bentuk suatu keputusan, yaitu : 
pertama, sebagai entrepreneur, seorang pemimpin 
diharapkan mampu mengakaji terus-menerus situasi yang 
dihadapi oleh organisasi, untuk mencari dan menemukan 
peluang yang dapat dimanfaatkan, meskipun kajian itu 
sering menuntut terjadinya perubahan dalam organisasi. 
Kedua, peredam gangguan. Peran ini antara lain kesediaan 
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memikul tanggung jawab untuk mengambil tindakan 
korektif apabila organisasi menghadapi gangguan serius 
yang apabila tidak ditangani akan berdampak negatif 
kepada organisasi. Ketiga, pembagi sumber dana dan daya. 
 
2.1.5  Teori Gaya Kepemimpinan 
Gaya kepemimpinan pada dasarnya dapat dilihat dari 
bermacam-macam sudut pandang.Bila dilihat dari sudut perilaku 
pemimpin, Tannenbaum dan Schmidt (1999) menjelaskan bahwa 
perilaku pemimpin membentuk suatu kontinum dari sifatotokratik 
sampai demokratik, sifat ekstrim ini dipengaruhi oleh intensitas 
penggunaan kekuasaan oleh pemimpin dan penggunaan kebebasan 
oleh pengikut.Kombinasi dari kedua faktor inilah yang menentukan 
pada tingkat mana seseorang pemimpin mempraktikkan perilaku 
kepemimpinan. Adapun gaya kepemimpinan yang ada : 
a) Gaya persuasif, yaitu gaya memimpin dengan 
menggunakan pendekatan yang menggugah perasaan, 
pikiran, atau dengan kata lain dengan melakukan ajakan 
atau bujukan 
b) Gaya refresif, yaitu gaya kepemimpinan dengan cara 
memberikan tekanan-tekanan, ancaman-ancaman, sehingga 
bawahan merasa ketakutan 
c) Gaya partisipatif, yaitu gaya kepemimpinan dimana 
memberikan kesempatan kepada bawahan secara aktif baik 
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mental, spiritual, fisik, maupun materiil dalam kiprahnya di 
organisasi 
d) Gaya inovatif, yaitu gaya pemimpin yang selalu berusaha 
dengan keras untuk mewujudkan usaha-usaha pembaruan di 
dalam segala bidang, baik bidang politik, ekonomi, sosial, 
budaya atau setiap produk terkait dengan kebutuhan 
manusia 
e)  Gaya investigatif, yaitu gaya pemimpin yang selalu 
melakukan penelitian yang disertai dengan rasa penuh 
kecurigaan terhadap bawahannya sehingga menimbulkan 
yang menyebabkan kreativitas, inovasi, serta inisiatif dari 
bawahan kurang berkembang, karena bawahan takut 
melakukan kesalahan-kesalahan. 
f) Gaya inspektif, yaitu pemimpin yang suka melakukan 
acara-acara yang sifatnya protokoler, kepemimpinan dengan 
gaya inspektif menuntut penghormatan bawahan, atau 
pemimpin yang senang apabila dihormati. 
g) Gaya motivatif, yaitu pemimpin yang dapat menyampaikan 
informasi mengenai ide-idenya, program-program dan 
kebijakan-kebijakan kepada bawahan dengan baik. 
Komunikasi tersebut membuat segala ide, program dan 
kebijakan dapat dipahami oleh bawahan sehingga bawahan 
mau merealisasikan semua ide, program, dan kebijakan 
yang ditetapkan oleh pemimpin 
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h) Gaya naratif, yaitu pemimpin yang banyak bicara namun 
tidak disesuaikan dengan apa yang ia kerjakan atau dengan 
kata lain pemimpin yang banyak bicara sedikit bekerja 
i) Gaya edukatif, yaitu pemimpin yang suka melakukan 
pengembangan bawahan dengan cara memberikan 
pendidikan dan keterampilan kepada bawahan, sehingga 
bawahan menjadi memiliki wawasan dan pengalaman yang 
lebih baik dari hari ke hari. Sehingga seorang pemimpin 
yang bergaya edukatif takkan pernah menghalangi bawahan 
yang ingin mengembangkan pendidikan dan keterampilan 
j) Gaya retrogresif, yaitu pemimpin yang tidak suka melihat 
maju, apalagi melebihi dirinya. Untuk itu pemimpin yang 
bergaya retrogresif selalu menghalangi bawahannya untuk 
mengembangkan pengetahuan dan keterampilan. Sehingga 
dengan kata lain, pemimpin retrogresif sangat senang 
melihat bawahannya selalu terbelakang, bodoh dan 
sebagainya (Sutrisno, 2009: 224) 
Penulis dapat menyimpulkan bahwa kepemimpinan adalah 
suatu proses mengarahkan dan mempengaruhi aktivitas yang 
berkaitan dengan tugas dari para anggota kelompok, maka paling 
tidaka ada tiga implikasi penting, yaitu : pertama, kepemimpinan 
harus melibatkan orang lain, bawahan atau pengikut. Kedua, 
kepemimpinan mencakup distribusi kekuasaan yang tidak sama 
diantara pemimpin dan anggota kelompok. Ketiga, kepemimpinan  
adalah sebagai kemampuan untuk menggunakan berbagai bentuk 
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kekuasaan untuk mempengaruhi perilaku pengikut melalu berbagai 
cara. 
 
2.1.6 Kinerja Karyawan 
Kinerja berasal dari pengertian performance.Ada pula yang 
memberikan pengertian performance sebagai hasil kerja atau 
prestasi kerja. Namun, sebenarnya kinerja mempunyai makna yang 
lebih luas, bukan hanya hasil kerja, tetapi termasuk bagaimana 
proses pekerjaan berlangsung. (Wibowo, 2007). Kinerja merupakan 
hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat dengan tujuan 
strategis organisasi, kepuasan konsumen dan memberikan 
kontribusi pada ekonomi (Amstrong dan Baron, 1998 : 15). 
Menurut Hasibuan (2010: 10) kinerja merupakan perwujudan kerja 
yang dilakukan oleh karyawan yang biasanya dipakai sebagai dasar 
penilaian terhadap karyawan atau organisasi. 
Kinerja adalah hasil atau tingkat keberhasilan seseorang 
secara keseluruhan selama periode tertentu dalam melaksanakan 
tugas dibandingkan dengan  berbagai kemungkinan, seperti standar 
hasil kerja, target atau sasaran atau kriteria yang telah ditentukan 
terlebih dahulu telah disepakati bersama (Rivai dan Basri, 2005: 
50). Kinerja adalah hasil kerja baik secara kualitas maupun 
kuantitas yang dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan tugas 
sesuai tanggung jawab yang diberikan (Mangkunagara, 2002: 22). 
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Sementara itu menurut Cormick dan Tiffin, kinerja adalah 
kuantitas, kualitas dan waktu yang digunakan dalam menjalankan 
tugas. Kuantitas adalah hasil yang dapat dihitung sejauh mana 
seseorang dapat berhasil mencapai tujuan yang telah ditetapkan. 
Kualitas adalah bagaimana seseorang dalam menjalankan tugasnya, 
seperti banyaknya kesalahan yang dibuat, kedisiplinan dan 
ketepatan. Waktu kerja adalah mengenai jumlah absen yang 
dilakukan, keterlambatan, dan lamanya masa kerja dalam tahun 
yang telah dijalani. Prawirosentono mengemukakan bahwa kinerja 
adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau 
sekelompok orang dalam suatu organisasi , sesuai dengan 
wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam rangka 
upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak 
melanggar hukum dan sesuai dengan moral maupun etika. 
Lowyer dan Porter, menjelaskan bahwa job performance  
atau kinerja usaha adalah hasil yang dicapai oleh seseorang 
menurut ukuran yang berlaku untuk pekerjaan yang bersangkutan 
(As’ad, 2001: 34). Selain itu, John Witmore mengemukakan bahwa 
kinerja adalah pelaksanaan fungsi-fungsi yang dituntut dari 
seseorang atau suatu perbuatan, suatu prestasi, suatu pameran 
umum keterampilan. Kinerja merupakan suatu kondisi yang harus 
diketahui dan dikonfirmasi kepada pihak tertentu untuk mengetahui 
tingkat pencapain hasil suatu instansi dihubungkan dengan visi 
yang diemban suatu organisasi atau perusahaan serta mengetahui 
dampak positif dan negatif dari suatu kebijakan operasional. 
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Kinerja karyawan merupakan suatu hal yang sangat penting dalam 
upaya perusahaan mencapai tujuannya (Rivai, 2004: 309) 
Menurut Undang-Undang Nomor 13 Tahun 2003 tentang 
Ketenagakerjaan mengenai Tenaga kerja dalam pasal 1 dijelaskan 
bahwa tenaga kerja adalah setiap orang yang mampu melakukan 
pekerjaan guna menghasilkan barang dan/atau jasa baik untuk 
memenuhi kebutuhan sendiri maupun masyarakat. 
Penulis dapat menyimpulkan bahwa kinerja merupakan 
perilaku nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja 
yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan perannya di dalam 
perusahaan. Tingkat keberhasilan seseorang dapat terlihat dari 
kinerja yang dicapai dalam periode tertentu. 
2.1.7 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan 
Dalam melaksanakan pekerjaanya, ada beberapa faktor yang 
dapat mempengaruhi kinerja diantaranya adalah kemampuan 
karyawan dalam menjalankan pekerjaan, motivasi, upah dan 
lingkungan kerja. Menurut As’ad (2001: 45), faktor-faktor yang 
mempengaruhi kinerja dapat dipilah menjadi tiga faktor utama, 
diantaranya adalah pertama  kemampuan, yang terdiri dari 
kemampuan fisik dan mental; kedua usaha, yang terdiri dari 
motivasi dan sikap; ketiga dukungan,yang terdiri dari dukungan 
fisik dan mental. Sehingga dapat dikatakan kinerja adalah fungsi 
dari kemampuan, usaha serta dukungan dan peluang. Penyebab 
terjadinya permasalahan dalam kinerja biasanya bersumber dari 
dua muara, yaitu manajemen yang kurang memberi bimbingan 
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serta umpan balik dari sisi manajemen dan tidak memiliki 
pengalaman yang memadai atau relevan serta tiadanya kompetensi 
yang diharapkan dari sisi pekerja. 
Menurut Mangkunegara (2005: 67), ada beberapa faktor yang 
mempengaruhi kinerja antara lain : 
a) Faktor kemampuan. Secara psikologis kemampuan (ability) 
pegawai terdiri dari kemampuan potensi (IQ) dan 
kemampuan realita (pendidikan). Oleh karena itu pegawai 
perlu ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai dengan 
keahliannya. 
b) Faktor motivasi. Motivasi terbentuk dari sikap (attitude) 
seorang pegawai dalam menghadapi situasi kerja. Motivasi 
merupakan kondisi yang menggerakkan diri pegawai 
terarah untuk mencapai tujuan kerja. Sikap mental 
merupakan kondisi mental yang mendorong seseorang 
untuk berusaha mencapai potensi kerja secara maksimal. 
Terdapat delapan faktor yang dapat mempengaruhi kinerja 
karyawan pada suatu organisasi atau perusahaan, yaitu : 
1) Gaji/ Upah. Gaji adalah sesuatu yang diterima karyawan 
sebagai jasa untuk kerja mereka 
2) Tunjangan. Tunjangan (benefit) adalah unsur-unsur 
kompensasi dimana nilai nominal langsung bagi karyawan 
individual dapat dengan mudah diketahui secara pasti 
3) Jaminan sosial. Jaminan sosial adalah suatu jaminan yang 
diberikan untuk kesejahteraan dan keselamatan karyawan 
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4) Analisis pekerjaan. Analisis pekerjaan adalah suatu proses 
untuk menentukan isi suatu pekerjaan sehingga dapat 
dijelaskan kepada orang lain untuk tujuan manajemen  
5) Lingkungan kerja. Lingkungan kerja adalah segala sesuatu 
yang ada disekitar para karyawan yang dapat 
mempengaruhi kerja tersebut dalam menjalankan tugas-
tugas 
6) Iklim kerja. Iklim kerja adalah kondisi pekerjaan yang 
sewaktu-waktu dapat berubah oleh kebijakan perusahaan 
atau organisasi 
7) Kepemimpinan. Kepemimpinan adalah proses pengarahan 
dan mempengaruhi aktivitas yang berkaitan dengan tugas 
dari para karyawan  
8) Alat pendukung. Alat pendukung adalah sarana yang 
disediakan dalam melakukan aktivitas perusahaan seperti 
mesin dan komputer (Dirtanto, 1999: 131) 
Dari uraian di atas maka dapat disimpulkan bahwa kinerja 
karyawan merupakan kualitas atau hasil kerja yang yang 
ditunjukkan oleh karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya 
sesuai dengan tugas yang diberikan atau tanggung jawab setiap 
karyawan yang menjadi ukuran tingkat keberhasilan dalam 
menjalankan tugasnya. Agar meningkatnya kinerja maka 
dibutuhkan karyawan yang memiliki pendidikan. Hal ini sesuai 
dengan teori yang dinyatakan oleh Hariandja (2002: 169) bahwa  
tingkat pendidikan seorang karyawan dapat meningkatkan daya 
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saing perusahaan dan memperbaiki kinerja perusahaan. Berkaitan 
dengan kepemimpinan, bahwa pemimpin yang berorientasi 
karyawan memiliki pengaruh terhadap kinerja. Kepemimpinan 
yang suportif akan menghasilkan kinerja dan kepuasan yang tinggi, 
serta kepemimpinan yang berorientasi prestasi akan meningkatkan 
pengharapan bawahan dalam upaya mendorong kinerja yang tinggi. 
Oleh karena itu latar belakang pendidikan dan kepemimpinan 
memiliki korelasi yang kuat terhadap kinerja karyawan pada 
sebuah lembaga/institusi, baik lembaga profit maupun non profit. 
Peneliti ingin melihat pengaruh dari latar belakang pendidikan 
sebagai unsur internal(modal dasar) bagi seorang karyawan serta 
faktor kepemimpinan yang merupakan unsur eksternal yang 
keduanya memiliki kontribusi terhadap kinerja yang ditunjukkan 
oleh seorang karyawan. 
2.1.8  Indikator-Indikator Penilaian Kinerja  
 Indikator yang dapat dijadikan gambaran kinerja seorang 
karyawan dari ukuran yang dinilai secara tangible (kualitas, 
kuantitas, waktu) dan intangible (sasaran yang tidak dapat 
ditetapkan alat ukur atau standar) adalah sebagai berikut : 
1) Kesetiaan. Mencerminkan kesediaan karyawan menjaga dan 
membela organisasi di dalam maupun di luar pekerjaan. 
2) Kualitas dan kuantitas kerja. Merupakan hasil kerja baik 
kualitas maupun kuantitas yang dapat dihasilkan karyawan 
tersebut dari uraian pekerjaannya 
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3) Kejujuran. Kejujuran dalam melaksanakan tugas-tugas 
memenuhi perjanjian baik bagi dirinya maupun orang lain. 
4) Kedisiplinan. Mencerminkan kepatuhan karyawan dalam 
mematuhi peraturan-peraturan yang ada dan melakukan 
pekerjaannya sesuai dengan instruksi yang diberikan 
kepadanya. 
5) Kreativitas. Kemampuan karyawan dalam mengembangkan 
kreativitasnya untuk menyelesaikan pekerjaan, sehingga 
lebih berdaya guna dan berhasil guna. 
6) Kerja sama. Kesediaan karyawan berprestasi dan bekerja 
sama dengan karyawan lainnya secara vertikal dan 
horizontal di dalam maupun di luar pekerjaannya. 
7) Kepemimpinan. Merupakan kemampuan untuk memimpin, 
berpengaruh, mempunyai pribadi yang kuat, dihormati, 
berwibawa, dan dapat memotivasi orang lain atau 
bawahannya untuk bekerja secara efektif. 
8) Kepribadian. Sikap perilaku, kesopanan, periang,  
memberikan kesan yang menyenangkan, memperlihatkan 
sikap yang baik serta berpenampilan simpatik dan wajar. 
9) Prakarsa. Kemampuan berfikir yang original dan 
berdasarkan inisiatif sendiri untuk menganalisis, menilai, 
menciptakan, memberikan alasan, dan mendapatkan 
kesimpulan penyelesaian masalah yang dihadapinya. 
10) Kecakapan. Merupakan kecakapan karyawan dalam 
menyatukan dan menyelaraskan bermacam-macam elemen 
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yang semuanya terlibat di dalam penyusunan kebijaksanaan 
di dalam situasi manajemen. 
11) Tanggung jawab. Kesediaan karyawan dalam 
mempertanggung jawabkan kebijaksanaannya dan hasil 
kerjanya, saran dan prasarana yang digunakannya, serta 
perilaku kerjanya (Hasibuan, 2012). 
2.2  Temuan Penelitian Terkait 
Beberapa hasil penelitian yang berkaitan dengan latar 
belakang pendidikan dan kinerja karyawan  terdapat pada tabel 2.1 
berikut ini : 
Tabel 2.1 Temuan Penelitian Terkait 
No. Peneliti Judul Hasil Penelitian 
1. Muhammad 
Zainul Mustafa 
(2016) 
Pengaruh Latar 
Belakang Pendidikan 
dan Motivasi Kerja 
terhadap Kinerja 
Pegawai di 
Lingkungan Assisten 
Administrasi 
Sekretariat Daerah 
Pemerintah 
Kabupaten Malang 
Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa (1) 
secara simultan Latar 
belakang pendidikan  
dan motivasi kerja 
mempunyai pengaruh 
yang positif dan 
signifikan terhadap 
kinerja karyawan (2) 
secara parsial latar 
belakang pendidikan 
berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja 
karyawan dan motivasi 
kerja berpengaruh 
signifikan terhadap 
kinerja karyawan.  
2. Andriyan 
Muttaqin, 
Made Nurjida, 
Lulup Indah 
Tripalupi  
Pengaruh Latar 
Belakang Pendidikan, 
Masa Kerja dan 
Motivasi Kerja 
terhadap Kinerja 
Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa (1) 
Latar belakang 
pendidikan tidak 
berpengaruh secara 
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( 2013) Karyawan pada PT. 
Indocitra Jaya 
Samudra Negara-Bali 
Tahun 2013 
signifikan terhadap 
kinerja karyawan (2) 
Masa kerja karyawan 
berpengaruh secara 
signifikan terhadap 
kinerja karyawan (3) 
latar belakang 
pendidikan dan motivasi 
kerja karyawan tidak 
berpengaruh secara  
Tabel 2.1 Lanjutan 
No. Peneliti Judul Hasil Penelitian 
   signifikan terhadap 
kinerja karyawan (4) 
latar belakang 
pendidikan, masa kerja 
dan motivasi kerja 
karyawan tidak 
berpengaruh secara 
simultan dan signifikan 
terhadap kinerja 
karyawan 
3. Ayuk 
Wahdanfiari 
Adibah (2014) 
Pengaruh Latar 
Belakang Pendidikan 
dan Pengalaman 
Kerja Terhadap Etos 
Kerja Karyawan 
Bank BNI Syariah 
Kantor Cabang Kediri 
Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa (1) 
Latar belakang 
pendidikan berpengaruh 
negatif dan signifikan 
terhadap variabel etos 
kerja (2) Pengalaman 
kerja berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap 
variabel etos kerja (3) 
Secara bersama-sama 
menunjukkan bahwa 
latar belakang 
pendidikan dan 
pengalaman kerja 
berpengaruh secara 
signifikan terhadap etos 
kerja karyawan Bank 
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BNI Syariah Kantor 
Cabang Kediri  
4. Wa Ode 
Zusnita 
Muizu(2014) 
Pengaruh 
Kepemimpinan 
Terhadap Kinerja 
Karyawan 
Hasil analisis data 
menunjukkan bahwa, 
kepemimpin memiliki 
pengaruh yang signifikan 
secara positif terhadap 
kinerja karyawan. 
Pada Tabel 2.1 menunjukkan hasil penelitian yang dilakukan oleh 
Muhammad Zainul Mustafa, bahwa latar belakang pendidikan dan 
motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hasil 
penelitian yang dilakukan oleh Andriyan Muttaqin, dkk 
menunjukkan hasil bahwa latar belakang pendidikan tidak 
berpengaruh terhadap kinerja, masa kerja karyawan berpengaruh 
secara signifikan terhadap kinerja karyawan serta latar belakang 
pendidikan dan motivasi kerja karyawan tidak berpengaruh secara 
signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian yang 
dilakukan oleh Ayuk Wahdanfiari Adibah menunjukkan hasil 
bahwa latar belakang pendidikan berpengaruh negatif dan 
signifikan terhadap variabel etos kerja, pengalaman kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel etos kerja dan 
secara bersamaan  menunjukkan bahwa variabel latar belakang 
pendidikan dan pengalaman kerja berpengaruh secara signifikan 
terhadap variabel etos kerja karyawan. Hasil penelitian yang 
dilakukan oleh I Kadek Yogi Setiawan menunjukkan hasil bahwa 
latar belakang pendidikan tidak berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan, pengalaman kerja berpengaruh terhadap kinerja 
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karyawan serta latar belakang pendidikan dan pengalaman kerja 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
Dari hasil penelitian di atas, penelitian yang dilakukan oleh 
Muhammad Zainul Mustafa (2016)  dengan menggunakan dua 
variabel yaitu Latar Belakang Pendidikan dan Motivasi Kerja 
memperoleh hasil bahwa latar belakang pendidikan dan motivasi 
kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Kemudian penelitian 
yang dilakukan oleh Wa Ode Zusnita Muizu dengan menggunakan 
variabel kepemimpinan  menunjukkan hasil kepemimpinan  
berpengaruh siginifikan secara positif terhadap kinerja karyawan. 
Namun dalam penelitian ini, peneliti menguji pengaruh latar 
belakang pendidikan dan kepemimpinan terhadap kinerja, berbeda 
dengan penelitian sebelumnya yang menggunakan variabel 
motivasi kerja dan pengalaman kerja. Oleh karena itu, peneliti 
tertarik untuk meneliti lebih lanjut mengenai pengaruh latar 
belakang pendidikan dan kepemimpinan terhadap kinerja karyawan 
pada Bank Syariah Mandiri KCP.Jantho. 
Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan terlebih dahulu 
terdapat beberapa persamaan dan perbedaan. Persamaan penelitian 
ini dengan penelitian sebelumnya secara keseluruhan membahas 
tentang latar belakang pendidikan atau kepemimpinan. Perbedaan 
yang jelas terlihat dalam penelitian ini adalah beberapa penelitian 
sebelumnya tidak hanya menguji pengaruh latar belakang 
pendidikan saja, akan tetapi ada beberapa variabel lainnya. Selain 
itu, tempat penelitian yang berbeda, serta metode penelitiannya. 
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2.3  Kerangka Berfikir dan Pengembangan Hipotesis 
Kerangka berfikir merupakan konseptual tentang bagaimana 
teori berhubungan dengan berbagai faktor yang telah diidentifikasi 
sebagai masalah yang penting. Kerangka berfikir berguna untuk 
mempermudah di dalam memahami persoalan yang sedang diteliti 
serta mengarahkan penelitian pada pemecahan masalah yang 
dihadapai. Maka penulis membuat suatu kerangka pemikiran yaitu 
sebagai berikut : 
 
 
 
 
 
Keterangan : 
1. Variabel terikat (variabel dependen) yaitu variabel yang 
dipengaruhi atau sebagai akibat adanya variabel bebas. 
Variabel terikat dalam hal ini adalah kinerja karyawan yang 
selanjutnya dalam penelitian ini disebut sebagai (Y) 
2. Variabel bebas (variabel independen) yaitu variabel yang 
mempengaruhi atau menjadi sebab timbulnya variabel 
terikat. Variabel bebas dalam hal ini adalah latar belakang 
pendidikan (X1) dan kepemimpinan (X2) 
  Hipotesis adalah jawaban sementara yang kebenarannya masih 
harus diuji, atau rangkuman kesimpulan teoritis yang diperoleh dari 
Latar belakang pendidikan 
Kinerja karyawan 
Kepemimpinan 
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tinjauan pustaka (Martono, 2012 : 63). Dari judul penelitian ini 
terlihat bahwa ada tiga variabel yaitu latar belakang pendidikan 
merupakan variabel (X1), kepemimpinan (X2) dan kinerja karyawan 
adalah variabel (Y). Adapun yang menjadi rumusan hipotesis 
dalam penelitian ini adalah  
H1 = latar belakang pendidikan berpengaruh  terhadap 
kinerja karyawan Bank Mandiri Syariah KCP. 
Jantho  
H2 =kepemimpinan terhadap terhadap kinerja karyawan 
Bank Syariah Mandiri KCP. Jantho 
H3 = latar belakang pendidikan dan kepemimpinan 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan Bank 
Syariah Mandiri KCP. Jantho 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
3.1 Rancangan Penelitian 
Dalam penelitian ini, penulis melakukan penelitian dengan 
metode kuantitif. Peneliti menggunakan pendekatan penelitian 
lapangan (field research), dengan melakukan kegiatan-kegiatan 
seperti menyebarkan kuesioner kepada responden, mengolah data 
dan menganalisis data yang diperoleh dari responden yang 
merupakan karyawan Bank Syariah Mandiri KCP. Jantho. Pada 
penelitian ini, jenis penelitian yang digunakan adalah inferensial 
yaitu teknik statistik yang digunakan untuk menganalisis data 
sampel dan hasilnya diberlakukan untuk populasi. 
 
3.2 Data dan Teknik Pemerolehannya 
Dalam penelitian  ini jenis data yang digunakan adalah data 
primer. Data primer adalah data yang langsung diperoleh dari 
sumber data pertama di lokasi penelitian atau objek penelitian. 
1. Populasi 
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan 
Bank Syariah Mandiri KCP.Jantho yang berjumlah 15 
orang.Terdiri dari 5 karyawan perempuan dan 10 karyawan 
laki-laki. 
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2. Sampel  
Arikunto (2010: 134), menyatakan bahwa apabila populasi 
penelitian berjumlah kurang dari 100 maka sampel yang 
diambil adalah semuanya, namun apabila populasi 
penelitian berjumlah lebih dari 100 maka sampel yang dapat 
diambil antara 10-15% atau 20-25% atau lebih. Dalam 
penelitian ini populasi berjumlah 15 orang maka yang 
menjadi sampel penelitian adalah seluruh populasi yaitu 
sebanyak 15 karyawan. 
3.3 Variabel Penelitian   
Penelitian ini berjudul “Pengaruh Latar Belakang Pendidikan 
dan Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan Bank Syariah 
Mandiri KCP.Jantho”.  Dalam penelitian ini terdapat 3 variabel 
yang akan diteliti yaitu dua variabel bebas : “Latar belakang 
pendidikan(X1)” dan “Kepemimpinan (X2)” dan satu variabel 
terikat yaitu “Kinerja (Y)”. Dimana kinerja sebagai tolak ukur dari 
latar belakang pendidikan dan kepemimpinan, sedangkan latar 
belakang pendidikan dan kepemimpinan sebagai pengaruh terhadap 
kinerja. 
3.4  Skala Pengukuran 
        Skala pengukuran variabel yang digunakan dalam penelitian 
ini yaitu skala likert. Skala likert digunakan untuk mengukur sikap, 
pendapat dan persepsi seseorang atau kelompok orang tentang 
fenomena sosial. Misalnya setuju-tidak setuju, senang-tidak 
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senang. Setiap jawaban dari pertanyaan pada angket masing-
masing pilihan jawaban diberi skor: Sangat setuju (SS) diberi skor 
4, Setuju (S) diberi skor 3, Tidak setuju (TS) diberi skor 2, Sangat 
tidak setuju (STS) diberi skor 1 (Sugiyono, 2013: 94) 
3.5 Teknik Pengumpulan Data 
Adapun teknik pengumpulan data yang digunakan dalam 
penelitian ini  untuk memperoleh data lapangan, maka penulis 
menggunakan teknik penyebaran angket(kuesioner). 
a. Angket  
Angket merupakan serangkaian atau daftar pertanyaan yang 
disusun secara sistematis, kemudian dikirim untuk diisi oleh 
responden.Angket juga merupakan suatu bentuk instrumen 
pengumpulan data yang sangat fleksibel dan relatif mudah 
digunakan. Data yang diperoleh lewat penggunaan angket adalah 
data yang dikategorikan sebagai data faktual (Azwar, 2007). Dalam 
penelitian ini, penulis menggunakan angket tertutup, yaitu angket 
yang sudah disediakan jawabannya sehingga responden tinggal 
memilih jawaban yang sesuai dengan dirinya masing-masing. 
Pengukuran variabel dilakukan dengan menggunakan skala 
likert. Skala likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat dan 
persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena sosial. 
Dengan skala likert, maka variabel yang akan diukur dijabarkan 
menjadi indikator variabel. Kemudian indikator tersebut dijadikan 
sebagai titik tolak untuk menyusun item-item instrumen yang dapat 
berupa pernyataan atau pertanyaan (Sugiyono, 2013). Setiap 
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jawaban pertanyaan-pertanyaan angket masing-masing pilihan 
jawaban diberi skor: Sangat setuju (SS) diberi skor 4, Setuju (S) 
diberi skor 3, Tidak setuju (TS) diberi skor 2, Sangat tidak setuju 
(STS) diberi skor 1.  
3.6 Definisi Operasional  
1.Pengaruh latar belakang pendidikan terhadap kinerja 
karyawan 
Pendidikan sering diartikan sebagai usaha manusia untuk 
membina  kepribadiannya sesuai dengan nilai-nilai yang ada dalam 
masyarakat dan kebudayaan. Menurut Undang-Undang Sistem 
Pendidikan Nasional bahwa “ Pendidikan adalah usaha sadar dan 
terencana untuk mewujudkan suasana belajar dan proses 
pembelajaran agar peserta didik secara aktif  mengembangkan 
potensi dirinya untuk memiliki kekuatan spiritual keagamaan, 
pengendalian diri, kepribadian, kecerdasan, akhlak mulia, serta 
keterampilan yang diperlukan dirinya, masyarakat , bangsa dan 
negara.  
Dalam upaya meningkatkan kinerja maka dibutuhkan karyawan 
yang memiliki pendidikan. Pendidikan memiliki pengaruh terhadap 
kinerja karyawan, tinggi rendahnya tingkat pendidikan seseorang 
karyawan akan berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Agar 
kinerja karyawan baik, maka diperlukan tenaga kerja yang 
memiliki tingkat pendidikan yang memadai sesuai dengan bidang 
pekerjaannya. Hal ini sesuai dengan teori yang dikemukakan oleh 
Hariandja (2002: 169) menyatakan bahwa tingkat pendidikan 
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seorang karyawan dapat meningkatkan daya saing  perusahaan dan 
memperbaiki kinerja perusahaan. 
Secara operasional yang dimaksud dari pengaruh latar belakang 
pendidikan terhadap kinerja karyawan adalah bagaimana tingkat 
pendidikan atau latar belakang pendidikan yang dimiliki oleh 
seorang karyawan  berpengaruh terhadap performa kerja karyawan 
yang bersangkutan. 
2. Pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja karyawan 
Dalam suatu organisasi, faktor kepemimpinan memegang 
peranan yang penting karena pemimpin yang akan menggerakkan, 
mengarahkan organisasi dalam mencapai tujuan dan sekaligus 
tugas yang tidak mudah. Tidak mudah karena harus memahami 
setiap perilaku bawahan yang bebeda-beda. Bawahan dipengaruhi 
sedemikian rupa sehingga bisa memberikan pengabdian dan 
partisipasinya kepada organisasi secara efektif dan efisien. Dengan 
kata lain bahwa sukses tidaknya usaha pencapaian tujuan organisasi 
ditentukan oleh kualitas kepemimpinan. 
Menurut teori Michigen, Robin (2003: 44), mengemukakan 
bahwa pemimpin yang yang berorientasi karyawan memiliki 
pengaruh terhadap kinerja kelompok kerja”. Teori jalur tujuan, 
Robin (2003: 55) menggambarkan bahwa : 
a) Kepemimpinan yang suportif menghasilkan kinerja dan 
kepuasaan yang tinggi apabila bawahan mengerjakan tugas 
secara terstruktur 
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b) Kepemimpinan yang berorientasi prestasi akan 
meningkatkan pengharapan bawahan bahwa upaya 
mendorong kinerja yang tinggi bila tugas-tugas terstruktur. 
Pemimpin yang terdapat pada lembaga atau instansi harus 
memiliki kelebihan-kelebihan dibandingkan dengan bawahannya, 
yaitu karyawan yang terdapat pada lembaga tersebut, sehingga 
dapat menunjukkan kepada bawahannya untuk bergerak, bergiat, 
berdaya upaya yang tinggi untuk mencapai tujuan-tujuan yang telah 
ditetapkan. Akan tetapi hanya mengerahkan seluruh karyawan saja 
tidak cukup, sehingga diperlukan adanya dorongan agar karyawan 
mempunyai minat yang besar terhadap pekerjaannya. Atas dasar 
inilah selama perhatian pemimpin diarahkan kepada bawahannya, 
maka kinerja karyawan akan tinggi. 
3.7 Metode Analisis Data 
Analisis data merupakan proses mengelompokkan atau 
mengorganisasikan dan mengurutkan data sehingga akan 
mendapatkan gambaran atau jawaban terhadap tujuan penelitian. 
Pada penelitian kuantitatif, pengolahan data secara umum 
dilakukan dengan tiga tahap, yaitu melalui tahapan editing, coding, 
dan tabulating (Bungin, 205). 
Analisis data merupakan proses sistematis pencarian dan 
pengaturan transkripsi wawancara, catatan lapangan, dan materi-
materi lain yang sudah ada dikumpulkan untuk meningkatkan 
pemahaman kita mengenai materi-materi tersebut dan untuk 
meningkatkan penulis meyakinkan apa yang sudah penulis 
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temukan kepada orang lain. Analisis melibatkan pekerjaan dengan 
data, penyusunan, dan pemecahan kedalam unit-unit yang dapat 
ditangani, perangkumannya, pencarian pola-pola, penemuan apa 
yang penting dan apa yang perlu dipelajari, serta pembuatan 
keputusan apa yang akan peneliti katakan kepada orang lain( 
Emzir, 2012: 85). Analisis data menggunakan SPSS versi 16.0. 
3.7.1  Uji Validitas dan Reliabilitas 
a) Validitas  
            Validitas adalah suatu ukuran yang menunjukkan tingkatan- 
tingkatan kevalidan ataukesahihan suatu instrumen. Valid berarti 
instrumen tersebut dapat digunakan untuk mengukur apa saja yang 
hendak di ukur(Sugiyono, 2009: 211). Pengujian validitas 
menggunakan metode  Pearson’s  Product Moment Correlation, 
yaitu dengan menghitung korelasi antara skor item pertanyaan 
dengan skor total. Dalam penelitian ini, peneliti melakukan uji 
validitas menggunakan program SPSS 16.0. 
Hasil perhitungan akan dibandingkan dengan critical value 
pada tabel nilai r dengan taraf signifikansi 5 % dan jumlah sampel 
yang ada. Apabila hasil dari perhitungan korelasi product momen 
lebih besar dari critical value, maka dinyatakan valid. Namun 
sebaliknya, apabila lebih kecil dari critical value maka dinyatakan 
tidak valid hasil   :   
b) Reliabilitas  
Reliabilitas adalah istilah yang dipakai untuk menunjukkan 
sejauh mana hasil konsisten pengukuran  relatif konsisten apabila 
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alat ukur digunakan berulang kali (Husein, 2002: 97). Setelah 
dilakukan uji validitas, kemudian dilakukan uji reabilitas. 
Reliabilitas suatu variabel dikatakan baik jika memiliki nilai 
Alpha Cronbach’s > dari 0.60. Kuesioner dinyatakan reliabel jika 
mempunyai nilai koefisien alpha yang lebih besar dari 0,6. Jadi 
pengujian reliabilitas instrumen dalam suatu penelitian dilakukan 
karena keterandalan instrumen berkaitan dengan taraf kepercayaan 
terhadap instrumen penelitian tersebut (Sujianto, 2009: 96) 
3.7.2 Uji Asumsi Klasik 
a. Uji Normalitas 
Uji distribusi normal adalah uji untuk mengukur apakah data 
kita memiliki distribusi normal sehingga dapat dipakai dalam 
statistik parametrik. Berdasarkan definisi tersebut maka tujuan dari 
uji normalitas tentu saja untuk mengetahui apakah suatu variabel 
normal atau tidak (Sujianto, 2009: 77).  
b. Uji Multikolinieritas 
        Uji multikolinieritas dilakukan untuk melihat apakah ada 
keterkaitan antara hubungan yang sempurna antara variabel-
variabel independen. Jika dalam pengujian ternyata didapatkan 
sebuah kesimpulan bahwa antara variabel independent tersebut 
saling terikat, maka pengujian tidak dapat dilakukan kedalam 
tahapan selanjutnya yang disebabkan oleh tidak dapat 
ditentukannya koefisien regresi variabel tersebut dan juga standard 
errornya menjadi tak terhingga. 
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c. Uji Heteroskedastisitas 
        Uji heteroskedastisitas digunakan untuk mengetahui ada atau 
tidaknya penyimpangan asumsi klasik heteroskedastisitas yaitu 
adanya ketidaksamaan varian dari residual untuk semua 
pengamatan pada model regresi. Untuk mendeteksi ada tidaknya 
heteroskedastisitas pada suatu model dapat dilihat dari pola gambar 
scatterplot model tersebut (Sujianto, 2009: 79). Tidak terdapat 
heteroskedastisitas apabila:  
1) Penyebaran titik-titik data sebaiknya tidak berpola  
2) Titik-titik data menyebar di atas dan di bawah atau      
disekitar angka  
3) Titik-titik data tidak mengumpul hanya di atas atau di  
bawah saja. 
d.  Uji Autokorelasi 
        Uji autokorelasi digunakan untuk melihat apakah terjadi 
korelasi antara suatu periode t dengan periode sebelumnya. Uji 
autokorelasi hanya dilakukan pada data time series dan tidak perlu 
dilakukan pada data cross section seperto pada kuesioner dimana 
pengukuran semua variabel dilakukan secara serempak pada saat 
yang bersamaan. 
3.7.3 Analisis Regresi Linier Berganda 
   Dalam penelitian ini menggunakan analisis regresi linier 
berganda dimana variabel terikat dipengaruhi oleh dua variabel 
bebas. Analisis ini untuk mengetahui arah hubungan antara variabel 
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independen dengan variabel dependen, apakah positif atau negatif 
untuk memprediksi nilai dari variabel independen mengalami 
kenaikan atau penurunan. Berikut ini rumus regresi linier berganda: 
𝑌 = 𝑎 + 𝑏 1 Σ𝑋1 +  𝑏 2 Σ𝑋2  
Keterangan : 
Y’  : variabel dependen (nilai yang diprediksikan) 
X1 dan X2 : variabel independen  
a : konstanta ( nilai Y’ apabila X=0) 
b :  koefisien regresi (nilai peningkatan ataupun 
penurunan) 
3.7.4 Uji Hipotesis 
a. Uji t   
Uji t dilakukan untuk mengetahui keterandalan serta 
kemaknaan dari nilai koefisien regresi, sehingga dapat diketahui 
apakah pengaruh variabel latar belakang pendidikan (X1) dan 
kepemimpinan (X2) terhadap kinerja karyawan (Y), signifikan atau 
tidak. 
b. Uji F (F -test)  
Uji F digunakan untuk menguji pengaruh secara bersama-sama 
antara latar belakang pendidikan(X1) dan kepemimpinan (X2) 
terhadap kinerja karyawan. 
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3.7.5 Analisis Koefisien Determinasi (R
2
) 
           Analisis koefisien determinasi adalah analisis untuk 
mengetahui seberapa besar sumbangan atau kontribusi variabel 
independen (latar belakang pendidikan dan kepemimpinan) 
terhadap variabel dependen (kinerja) 
Rumus : 
R
2
 = r
2 
x 100 % 
R
2
 = Koefisien Determinasi 
 r = Koefisien Korelasi 
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BAB IV 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
4.1  Gambaran Umum Bank Syariah Mandiri  
4.1.1  Sejarah Bank Syariah Mandiri  
Kehadiran Bank Syariah Mandiri sejak tahun 1999, 
sesungguhnya merupakan hikmah sekaligus berkah pasca krisis 
ekonomi dan moneter 1997-1998. Sebagaimana diketahui, krisis 
ekonomi dan moneter sejak Juli 1997, yang disusul dengan krisis 
multi-dimensi termasuk di panggung politik nasional, telah 
menimbulkan beragam dampak negatif yang sangat hebat terhadap 
seluruh sendi kehidupan masyarakat, tidak terkecuali dunia usaha. 
Dalam kondisi tersebut, industri perbankan nasional yang 
didominasi oleh bank-bank konvensional mengalami krisis luar 
biasa. Pemerintah akhirnya mengambil tindakan dengan 
merestrukturisasi dan merekapitalisasi sebagian bank-bank di 
Indonesia. 
Pada saat bersamaan, pemerintah melakukan penggabungan 
(merger) empat bank (Bank Dagang Negara, Bank Bumi Daya, 
Bank Exim, dan Bapindo) menjadi satu bank baru bernama PT 
Bank Mandiri (Persero) pada tanggal 31 Juli 1999. Kebijakan 
penggabungan tersebut juga menempatkan dan menetapkan PT 
Bank Mandiri (Persero) Tbk. sebagai pemilik mayoritas baru 
BSB.Sebagai tindak lanjut dari keputusan merger, Bank Mandiri 
melakukan konsolidasi serta membentuk Tim Pengembangan 
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Perbankan Syariah. Pembentukan tim ini bertujuan untuk 
mengembangkan layanan perbankan syariah di kelompok 
perusahaan Bank Mandiri, sebagai respon atas diberlakukannya UU 
No. 10 tahun 1998, yang memberi peluang bank umum untuk 
melayani transaksi syariah (dual banking system).  
Tim Pengembangan Perbankan Syariah memandang bahwa 
pemberlakuan UU tersebut merupakan momentum yang tepat 
untuk melakukan konversi PT Bank Susila Bakti dari bank 
konvensional menjadi bank syariah. Oleh karenanya, Tim 
Pengembangan Perbankan Syariah segera mempersiapkan sistem 
dan infrastrukturnya, sehingga kegiatan usaha BSB berubah dari 
bank konvensional menjadi bank yang beroperasi berdasarkan 
prinsip syariah dengan nama PT Bank Syariah Mandiri 
sebagaimana tercantum dalam Akta Notaris: Sutjipto, SH, No. 23 
tanggal 8 September 1999. Perubahan kegiatan usaha BSB menjadi 
bank umum syariah dikukuhkan oleh Gubernur Bank Indonesia 
melalui SK Gubernur BI No. 1/24/ KEP.BI/1999, 25 Oktober 1999. 
Selanjutnya, melalui Surat Keputusan Deputi Gubernur Senior 
Bank Indonesia No. 1/1/KEP.DGS/ 1999, BI menyetujui perubahan 
nama menjadi PT Bank Syariah Mandiri.  
Menyusul pengukuhan dan pengakuan legal tersebut, PT Bank 
Syariah Mandiri secara resmi mulai beroperasi sejak Senin tanggal 
25 Rajab 1420 H atau tanggal 1 November 1999. PT Bank Syariah 
Mandiri hadir, tampil dan tumbuh sebagai bank yang mampu 
memadukan idealisme usaha dengan nilai-nilai rohani, yang 
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melandasi kegiatan operasionalnya. Harmoni antara idealisme 
usaha dan nilai-nilai rohani inilah yang menjadi salah satu 
keunggulan Bank Syariah Mandiri dalam kiprahnya di perbankan 
Indonesia. BSM hadir untuk bersama membangun Indonesia 
menuju Indonesia yang lebih baik. 
4.1.2 Visi dan Misi  
Adapun visi bank syariah mandiri : 
1. Untuk Nasabah 
BSM merupakan bank pilihan yang memberikan manfaat, 
menenteramkan dan memakmurkan.  
2. Untuk Pegawai 
BSM merupakan bank yang menyediakan kesempatan 
untuk beramanah sekaligus berkarir profesional 
3. Untuk Investor 
Institusi keuangan syariah Indonesia yang terpercaya yang 
terus memberikan value berkesinambungan. 
Misi: 
1. Mewujudkan pertumbuhan dan keuntungan di atas rata-rata 
industri yang berkesinambungan. 
2. Meningkatkan kualitas produk dan layanan berbasis 
teknologiyang melampaui harapan nasabah. 
3. Mengutamakan penghimpunan dana murah dan penyaluran 
pembiayaan pada segmen ritel. 
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4. Mengembangkan bisnis atas dasar nilai-nilai syariah 
universal. 
5. Mengembangkan manajemen talenta dan lingkungan kerja 
yang sehat. 
6. Meningkatkan kepedulian terhadap masyarakat dan 
lingkungan  
4.2  Karakteristik Responden 
        Sebelum melakukan analisis, peneliti terlebih dahulu akan 
menjelaskan mengenai data-data responden yang digunakan 
sebagai populasi yang diambil dari karyawan Bank Syariah 
Mandiri KCP. Jantho berikut ini : 
1. Jenis Kelamin Responden 
Adapun data mengenai jenis kelamin responden karyawan 
Bank Syariah Mandiri KCP. Jantho terdapat pada tabel 4.1 berikut : 
Tabel 4.1 Jenis Kelamin Responden 
JENIS KELAMIN JUMLAH 
Laki-Laki 10 
Perempuan 5 
TOTAL 15 
Sumber : Data angket diolah  
Berdasarkan keterangan pada tabel 4.1 di atas dapat 
diketahui tentang jenis kelamin responden karyawan Bank Syariah 
Mandiri KCP.Jantho, yang menunjukkan bahwa mayoritas 
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responden adalah laki-laki yaitu sebanyak 10 orang sedangkan 
sisanya adalah responden perempuan sebanyak 5 orang. Hal ini 
menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan dari Bank Syariah 
Mandiri KCP. Jantho adalah laki-laki 
2. Pendidikan Responden 
Adapun data mengenai tingkat pendidikan karyawan Bank 
Syariah Mandiri KCP. Jantho sepeti pada tabel 4.2 : 
Tabel 4.2 Tingkat Pendidikan Responden 
No. Pendidikan terakhir Jumlah 
1. SMA 2 
2. Diploma 1 
3. Sarjana 11 
4. Magister 1 
 TOTAL 15 
Berdasarkan keterangan pada tabel 4.2 di atas dapat 
diketahui tentang tingkat pendidikan responden karyawan Bank 
Syariah Mandiri KCP. Jantho, yang menunjukkan bahwa mayoritas 
responden adalah lulusan strata satu/sarjana yaitu sebanyak 11 
orang, SMA sebanyak 2 orang dan untuk tingkat pendidikan 
magister sebanyak 1 orang sedangkan sisanya adalah lulusan 
diploma 1 orang. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar 
karyawan dari Bank Syariah Mandiri KCP.Jantho adalah lulusan 
sarjana. Setelah diketahui jumlah dari masing-masing responden 
dengan tingkat pendidikan, maka berikut ini adalah data responden 
sesuai jurusan atau bidang ilmu yang pernah ditempuh: 
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Gambar 4.1 
 
Sumber: Data angket diolah 
 3. Usia Responden 
Adapun data mengenai usia responden karyawan Bank 
Syariah Mandiri KCP. Jantho seperti pada tabel 4.3 berikut ini: 
Tabel 4.3 Usia Responden 
Berdasarkan keterangan pada tabel 4.3 di atas dapat 
diketahui tentang usia responden atau karyawan Bank Syariah 
Mandiri  KCP. Jantho yang diambil sebagai populasi, yang 
menunjukkan bahwa sebagian besar responden berusia antara 26 – 
40 tahun yaitu sebanyak 11 orang dan 3 orang antara 17 – 25 tahun 
Latar Belakang Pendidikan SMA
S1 Ekonomi 
Syariah 
S1 Teknik Sipil
S1 Ekonomi Non 
Syariah
DIII Informasi dan 
Komunikasi 
No. Usia Frekuensi 
1. 17 - 25 tahun 3 
2. 26 - 40 tahun 11 
3. 41 – 60 tahun 1 
 TOTAL 15 
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sedangkan sisanya adalah responden berusia antara 41 – 60 tahun 
sebanyak 1 orang. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar 
karyawan dari Bank Syariah Mandiri KCP.Jantho yaitu berusia 26 
– 40 tahun. 
 
4.3 Hasil Penelitian  
4.3.1 Uji Validitas dan Reliabilitas 
Tabel 4.4. Hasil Uji Validitas 
No. Variabel rhitung rtabel Keterangan 
1 
Latar Belakang 
Pendidikan (X1) 
0.953 0.514 Valid 
2 0.899 0.514 Valid 
3 0.899 0.514 Valid 
4 0.936 0.514 Valid 
5 0.867 0.514 Valid 
6 0.936 0.514 Valid 
7 0.908 0.514 Valid 
8 
Kepemimpinan 
(X2) 
0.889 0.514 Valid 
9 0.899 0.514 Valid 
10 0.790 0.514 Valid 
11 0.936 0.514 Valid 
12 0.908 0.514 Valid 
13 0.927 0.514 Valid 
14 0.928 0.514 Valid 
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15 0.899 0.514 Valid 
16 0.936 0.514 Valid 
17 
Kinerja (Y) 
0.734 0.514 Valid 
18 0.734 0.514 Valid 
19 0.901 0.514 Valid 
20 0.861 0.514 Valid 
21 0.568 0.514 Valid 
22 0.880 0.514 Valid 
23 0.889 0.514 Valid 
24 0.883 0.514 Valid 
25 0.883 0.514 Valid 
26 0.953 0.514 Valid 
27 0.752 0.514 Valid 
28 0.683 0.514 Valid 
 Berdasarkan tabel 4.4 di atas dapat dijelaskan bahwa semua 
variabel yang digunakan dalam penelitian ini dinyatakan valid 
karena memiliki nilai rhitung > rtabel. 
Tabel 4.5 Hasil Uji Reliabilitas 
Cronbach's 
Alpha 
Cronbach's 
Alpha Based on 
Standardized 
Items 
N of Items 
.989 .989 28 
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4.3.2 Uji Asumsi Klasik 
4.3.2.1  Uji Normalitas  
Gambar 4.2 
 
 
 
 
Berdasarkan gambar diatas, dapat dilihat bahwa pola data 
histogram mengikuti garis distribusi normal.Jadi dapat disimpulkan 
data berdistribusi normal. 
Gambar 4.3 
 
 
 
Sumber : Hasil Penelitian  (Juli,2018) diolah 
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Berdasarkan gambar diatas,dapat diketahui titik data diatas 
mengikuti garis diagonal. Jadi dapat disimpulkan bahwa data 
berdistribusi normal. 
 
4.3.2.2  Uji Multikolinieritas 
Tabel 4.6 Uji Multikolieritas 
Model 
Collinearity Statistics 
Tolerance VIF 
1 
x1 .035 28.424 
x2 .035 28.424 
a. Dependent Variable: y 
Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui bahwa variabel latar 
belakang pendidikan dan  kepemimpinan untuk nilai VIF didapat 
28.424 dan tingkat VIF nya lebih besar atau diatas 5. Maka dapat 
dikatakan bahwa terdapat multikolinieritas.Dan nilai tolerance nya 
lebih kecil dari 0.1.maka dapat dikatakan terdapat multikolinieritas 
antar variabel independen. 
4.3.2.3  Uji Heteroskedastisitas 
Gambar 4.4 
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Sumber : Hasil Penelitian  (Juli,2018) diolah 
 Berdasarkan gambar diatas dapat diketahui bahwa data 
dalam penelitian ini dinyatakan tidak memiliki hubungan yang erat, 
karena titik-titiknya tidak mengikuti garis diagonal. 
 
4.3.3  Analisis Regresi Linier Berganda 
Berdasarkan tabel diatas, dapat diperoleh persamaan linier 
berganda yaitu sebagai berikut : 
Y = 8.029 + 0.156 X1+ 0.965X2 
Tabel 4.7Hasil regresi linier berganda 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. 
B 
Std. 
Error 
Beta 
1 
(Constant) 8.029 1.842  4.358 .001 
x1 .156 .385 .113 .404 .693 
x2 .965 .311 .872 3.106 .009 
a. Dependent Variable:y  
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Berdasarkan persamaan tersebut dapat disimpulkan bahwa : 
1. Konstanta (α) = 8.029 
Dalam keadaan konstanta nilai kinerja karyawan (Y) tanpa 
ada pengaruh apapun tetap berada dalam nilai 8.029 
 
2. Nilai X1=  0.156 
Setiap kenaikan satu satuan nilai latar belakang pendidikan 
akan meningkatkan kinerja karyawan sebesar 0.156 satu 
satuan 
3. Nilai X2 = 0.965 
Setiap kenaikan satu satuan nilai kepemimpinanakan 
meningkatkan kinerja sebesar 0.965 satu satuan 
 
4.3.4 Uji Hipotesis  
4.3.4.1  Uji t 
Tabel 4.8 Hasil Uji t 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardize
d 
Coefficients T Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 8.029 1.842  4.358 .001 
x1 .156 .385 .113 .404 .693 
57 
 
x2 .965 .311 .872 3.106 .009 
a. Dependent Variable: y 
Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui bahwa thitung 
sebesar 4.358.jadi dapat disimpulkan bahwa : 
1.  Variabel latar belakang pendidikan tidak berpengaruh secara 
parsial terhadap kinerja karyawan Bank Syariah Mandiri KCP. 
Jantho. Hal tersebut dapat dibuktikan dengan thitung <ttabel (0.404< 
2.178 dan tingkat signifikansi sebesar 0.693>0.05 
2. Variabel  kepemimpinan berpengaruh secara parsial terhadap 
kinerja karyawan di Bank Syariah Mandiri KCP Jantho. Hal 
tersebut dapat dibuktikan dengan thitung> ttabel (3.106>2.178) dan 
tingkat signifikansi sebesar 0.009<0.05 
4.3.4.2 Uji F 
Tabel 4.9 Hasil Uji F 
Model 
Sum of 
Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Regression 553.373 2 276.686 174.500 .000
a
 
Residual 19.027 12 1.586   
Total 572.400 14    
a. Predictors: (Constant), x2, x1   
58 
 
Tabel 4.9 Hasil Uji F 
Model 
Sum of 
Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Regression 553.373 2 276.686 174.500 .000
a
 
Residual 19.027 12 1.586   
Total 572.400 14    
b. Dependent Variable: y     
Berdasarkan tabel 4.9, dapat diketahui bahwa Fhitung  sebesar 
174.500. Hal ini menunjukkan bahwa Fhitung> Ftabel (174.500 > 
3.89). Sehingga variabel latar belakang pendidikan dan 
kepemimpinan berpengaruh secara simultan dan signifikan sebesar 
(0.000 <0.05 ) terhadap kinerja karyawan di Bank Syariah Mandiri 
KCP Jantho.  
4.3.5  Analisis Koefisien Determinasi 
Tabel 4.10 Analisis koefisien determinasi 
Model R R Square Adjusted R Square 
1 .983
a
 .967 .961 
a. Predictors: (Constant), kepemimpinan (x2), latar belakang 
pendidikan (x1) 
b. Dependent Variable: kinerja karyawan 
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 Berdasarkan tabel 4.10, menunjukkan nilai koefisien 
determinasi (R
2
) menunjukkan bahwa model latar belakang 
pendidikan dan kepemimpinan menjelaskan besar pengaruhnya 
terhadap kinerja karyawan yaitu 96.7 % dan sisanya 3.3 % 
dijelaskan besaran pengaruh oleh faktor lain. 
4.4 Pembahasan  
Berdasarkan hasil olahan statistik diatas menunjukkan bahwa 
latar belakang pendidikan tidak berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan di Bank Syariah Mandiri KCP Jantho. Hal tersebut dapat 
dibuktikan dengan thitung< ttabel (0.404<2.178) dan tingkat 
signifikansi sebesar 0.693>0.05. Hasil penelitian ini didukung 
dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan Andriyan Muttaqin, 
Made Nurjida dan Lulup Indah Tripalupi yang menyatakan bahwa 
latar belakang pendidikan tidak berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan. 
Kepemimpinan berpengaruh signifikan  terhadap kinerja 
karyawan di Bank Syariah Mandiri KCP Jantho. Hal tersebut dapat 
dibuktikan dengan thitung> ttabel (3.106 > 2.178) dan tingkat 
signifikansi sebesar 0.009<0.05.Hasil penelitian ini didukung 
dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Wa Ode 
Zusnita Muizu (2014) yang menyatakan bahwa kepemimpinan 
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Berdasarkan hasil olahan statistik menunjukkan bahwa Fhitung  
sebesar 174.500. Maka,  dapat disimpulkan bahwa Fhitung> Ftabel 
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(174.500 > 0.368). Sehingga latar belakang pendidikan dan 
kepemimpinan berpengaruh secara simultan dan signifikan sebesar 
(0.000 < 0.05) terhadap kinerja karyawan di Bank Syariah Mandiri 
KCP.Jantho. 
Berdasarkan hasil wawancara yang dilakukan dengan Pimpinan 
Bank Syariah Mandiri KCP.Jantho pada Hari Rabu, 18 Juli 2018 
menyatakan bahwa pada bank syariah mandiri setiap melakukan 
penerimaan karyawan baru maka setiap karyawan akan diberikan 
basic training yaitu berupa pendidikan dasar mengenai perbankan 
syariah. Dasar penerimanaan karyawan pada Bank Syariah Mandiri 
dilihat dari hasil seleksi yang disesuaikan dengan standar 
penerimaan karyawan pada Bank Syariah Mandiri.Penerimaan 
karyawan tidak hanya didasarkan pada kesesuaian latar belakang 
pendidikan dengan posisi yang dibutuhkan, tetapi lebih mengacu 
pada standar Bank Syariah Mandiri.Dalam melakukan 
pekerjaannya setiap karyawan dituntut agar disiplin, bertanggung 
jawab dan memiliki semangat kerja.Budaya kerja yang diterapkan 
pada Bank Syariah Mandiri yaitu ETHIC (Excellence, Teamwork, 
Humanity, Integrity, Customer Focus).Untuk meningkatkan kinerja 
karyawan, Bank Syariah Mandiri melakukan training sesuai dengan 
tugas masing-masing dan memberikan reward dan punishment 
kepada karyawan.Agar terciptanya hubungan yang baik antara 
pemimpin dan karyawan, hal yang dilakukan adalah bersinergi 
dengan semua bagian, agar dapat mencapai target kerja yang telah 
ditetapkan. 
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BAB V 
PENUTUP 
 
5.1 Kesimpulan  
Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan yang dikemukakan 
pada bab sebelumnya, maka dapat diberikan suatu kesimpulan 
sebagai berikut:  
1. Latar belakang pendidikan tidak berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan di Bank Syariah Mandiri KCP Jantho. Hal 
ini dapat dibuktikan bahwa thitung< ttabel (0.404<2.178). 
2. Kepemimpinan berpengaruh signifikan  terhadap kinerja 
karyawan di Bank Syariah Mandiri KCP Jantho. Hal ini 
dapat dibuktikan bahwa thitung> ttabel (3.106 > 2.178)  
3. Latar belakang pendidikan dan (X1) dan kepemimpinan 
(X2) secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan Bank Syariah Mandiri KCP. Jantho (Y). 
Hal ini dapat dibuktikan bahwa Fhitung>Ftabel (174.500>3.89) 
 
5.2 Saran 
 Berdasarkan hasil penelitian ini, penulis memberikan saran atau 
masukan sebagai berikut : 
1. Bagi Bank Syariah Mandiri KCP. Jantho, agar dapat 
menempatkan posisi karyawan sesuai dengan latar belakang 
pendidikan yang dimiliki dan meningkatkan kualitas sumber 
62 
daya manusia yang lebih baik.  Agar kinerja perusahaan akan 
semakin meningkat.  
2. Bagi peneliti lainnya, diharapkan agar dapat melanjutkan 
penelitian, tidak hanya pada faktor-faktor ini saja tetapi dapat 
menganalisis pengaruh dari faktor lain seperti motivasi, 
pengalaman kerja, gaji,  lingkungan kerja, iklim kerja dan faktor 
lain yang sesuai  
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Lampiran 1 
KUESIONER 
PENGARUH LATAR BELAKANG PENDIDIKAN DAN 
KEPEMIMPINAN TERHADAP KINERJA KARYAWAN PADA 
BANK SYARIAH MANDIRI KCP.JANTHO 
Yang terhormat, karyawan/i Bank Syariah Mandiri KCP. 
Jantho 
Perkenalkan nama saya Dian Muzerika, sedang melakukan 
penelitian dalam menyelesaikan skripsi pada jurusan Perbankan 
Syariah, Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam, Universitas Islam 
Negeri Ar-Raniry. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui 
pengaruh latar belakang pendidikan dan kepemimpinan terhadap 
kinerja karyawan pada Bank Syariah Mandiri KCP. Jantho. 
 Peneliti mengharapkan kesediaan karyawan/i agar sudi 
kiranya menjadi responden dalam penelitian ini. Anda dapat 
memberi tanda check list ( √ ) pada jawaban yang dianggap paling 
tepat. Data yang peneliti peroleh nantinya hanya akan peneliti 
gunakan untuk menyusun tugas akhir atau skripsi dan tidak akan 
dipublikasikan .  
Atas partisipasi dan kesediaannya peneliti mengucapkan 
terima kasih.  
Peneliti 
DIAN MUZERIKA 
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I. IDENTITAS RESPONDEN 
1) Jenis Kelamin : 
(  ) Laki-laki 
(  ) Perempuan  
2) Usia : 
(  ) 17-25 tahun 
(  ) 26-40 tahun 
(  ) 41-60 tahun 
(  ) > 60 tahun 
3) Status : 
(  ) Belum kawin 
(  ) Kawin 
(  ) Lainnya _______________ 
4) Agama : 
(  ) Islam 
(  ) Hindu  
(  ) Budha  
(  ) Kristen Protestan 
(  ) Katolik 
(  ) Kong Hu Cu 
(  ) Lainnya _______________ 
5) Pendidikan terakhir : 
(  ) SD 
(  ) SMP  
(  ) SMA  
68 
(  ) Diploma III 
(  ) Sarjana  
(  ) Lainnya _________________ 
6) Jurusan : 
(  ) Keperawatan 
(  ) Farmasi 
(  ) Teknik Sipil 
(  ) Statistika 
(  ) Hukum 
(  ) Ekonomi Manajemen 
(  ) Akuntansi 
(  ) Ekonomi Islam 
(  ) I T 
(  ) Pertanian  
(  ) Arsitektur 
(  ) Psikologi 
(  ) Lainnya _________________ 
7) Posisi/Jabatan : 
(  ) Branch Manager 
(  ) Account Officer  
(  ) Supervisor 
(  ) Customer Service 
(  ) Teller 
(  ) Security 
(  ) Cleaning Service 
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(  ) Driver 
(  ) Lainnya ____________________ 
II. PETUNJUK 
Berilah tanda check list ( √ ) pada jawaban yang anda pilih 
dengan ketentuan sebagai berikut : 
1. Kategori : Sangat Setuju (SS) 
2. Kategori : Setuju (S) 
3. Kategori : Tidak Setuju (TS) 
4. Kategori : Sangat Tidak Setuju (STS) 
1) Latar Belakang Pendidikan (X1) 
No. Pertanyaan SS S TS STS 
1. Karyawan Bank Syariah Mandiri KCP. 
Jantho harus berlatar belakang pendidikan 
D3/S1 
    
2. Saya memiliki ijazah sarjana ekonomi 
syariah 
    
3. Latar belakang pendidikan akademis dapat 
mempengaruhi kinerja seorang karyawan 
    
4. Latar belakang pendidikan saya 
mendukung pekerjaan yang saya lakukan  
    
5. Pendidikan akan membangun kepribadian 
dan pengembangan wawasan bagi seorang 
karyawan 
    
6. Pendidikan yang berkelanjutan akan 
meningkatkan keahlian dan pengetahuan 
karyawan 
    
7. Bank syariah mandiri perlu memberikan 
pelatihan terlebih dahulu kepada karyawan 
baru dan karyawan yang baru dipindah ke 
divisi lain 
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2) Kepemimpinan (X2) 
No. Pertanyaan SS S TS STS 
1. Atasan saya menjalankan peraturan 
dengan tegas 
    
2. Atasan saya mau menerima saran dan 
masukan dari karyawan 
    
3. Pimpinan memiliki hubungan yang baik 
dengan karyawan 
    
4. Pimpinan memberikan kebebasan bagi 
bawahan untuk memberikan pendapat 
    
5. Pimpinan selalu memberikan 
bimbingan, arahan, dan dorongan 
kepada bawahan 
    
6. Pimpinan memberikan penghargaan 
kepada karyawan yang memiliki kinerja 
yang baik 
    
7. Pimpinan bersikap ramah dan 
menyenangkan perasaan karyawan 
    
8. Pimpinan selalu berusaha mewujudkan 
pembaruan di segala bidang sesuai 
dengan kebutuhan  
    
9. Pimpinan suka melakukan 
pengembangan bawahan dengan cara 
memberikan pendidikan dan 
keterampilan kepada bawahan 
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3) Kinerja (Y) 
No. Pertanyaan SS S TS STS 
1. Pekerjaan yang saya lakukan sesuai 
dengan standar kerja. 
    
2. Saya mampu memahami tugas-tugas 
yang berkaitan dengan pekerjaan 
    
3. Saya bersedia melakukan pekerjaan 
tanpa diperintah atasan 
    
4. Saya teliti dalam menyelesaikan 
pekerjaan 
    
5. Saya bersedia memperbaiki kesalahan 
dalam pekerjaan dengan sukarela  
    
6. Saya tidak menunda pekerjaan     
7. Saya sangat berminat bekerja secara 
inovatif melalui gagasan-gagasan baru 
yang dapat meningkatkan kinerja  
    
8. Target kerja yang telah ditetapkan 
berhasil saya capai  
    
9. Saya memperoleh gaji yang sesuai 
dengan pekerjaan saya 
    
10. Saya mampu bekerjasama dengan rekan 
kerja 
    
11. Saya jarang sekali absen kerja     
12. Saya selalu tiba ditempat kerja tepat 
waktu 
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Lampiran 2 
WAWANCARA 
“PENGARUH LATAR BELAKANG PENDIDIKAN DAN 
KEPEMIMPINAN TERHADAP KINERJA KARYAWAN PADA 
BANK SYARIAH MANDIRI KCP. JANTHO” 
1. Menurut Ibu, apakah latar belakang pendidikan karyawan 
berpengaruh terhadap kinerja ? 
2. Apakah ada perbedaan performa antara karyawan yang 
memiliki latar belakang pendidikan ekonomi syariah dan 
non syariah ? 
3. Bagaimana upaya yang dilakukan oleh pihak bank dalam 
memperkenalkan sistem syariah kepada karyawan ? 
4. Jika dilihat dari performa karyawan saat ini, faktor apakah 
yang paling berpengaruh terhadap kinerja ? 
5. Dalam melakukan perekrutan karyawan, apa dasar 
penerimaan karyawan? serta faktor apa yang dilihat, apakah 
kesesuaian antara latar belakang pendidikan dan posisi yang 
dibutuhkan ? 
6.  Sebagai pemimpin, iklim kerja seperti apa yang dibangun 
di bank ini ? 
7. Upaya apa saja yang dilakukan dalam meningkatkan kinerja 
karyawan ? 
8. Bagaimana Ibu membangun hubungan dengan karyawan ? 
9. Apa yang paling menjadi tantang bagi Ibu sebagai seorang 
pemimpin di bank ini ? 
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Lampiran 3 
Hasil Jawaban Responden 
1. Latar Belakang Pendidikan 
Responden 
P 
1 
P 
2 
P 
3 
P 
4 
P 
5 
P 
6 
P 
7 
1 2 2 3 2 3 2 3 
2 3 2 2 3 3 3 3 
3 2 3 2 3 3 4 2 
4 2 2 3 2 3 3 4 
5 2 2 2 2 2 2 3 
6 2 2 3 3 2 4 4 
7 4 2 2 2 3 4 4 
8 3 2 3 3 3 3 3 
9 4 2 4 2 2 4 4 
10 3 3 3 2 2 3 3 
11 2 2 4 3 3 3 4 
12 2 3 3 2 4 4 3 
13 3 2 3 4 3 3 3 
14 2 2 2 2 3 2 4 
15 4 2 3 3 2 4 3 
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2. Kepemimpinan  
Responden 
P 
1 
P 
2 
P 
3 
P 
4 
P 
5 
P 
6 
P 
7 
P 
8 
P 
9 
1 3 3 3 4 4 4 3 3 3 
2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
3 4 3 4 4 4 3 4 4 4 
4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 
5 4 2 3 3 3 3 3 3 3 
6 4 3 4 4 4 4 4 3 4 
7 3 4 4 4 4 4 4 4 4 
8 4 3 3 3 3 3 3 3 3 
9 4 4 4 4 4 2 4 4 4 
10 3 3 3 4 4 3 3 3 4 
11 4 4 3 4 4 4 4 4 4 
12 4 3 3 4 4 4 3 3 4 
13 4 3 3 4 3 3 3 3 4 
14 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
15 4 3 3 4 4 3 3 3 4 
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3. Kinerja 
Responden 
P
1 
P
2 
P
3 
P
4 
P
5 
P
6 
P
7 
P
8 
P
9 
P 
10 
P 
11 
P 
12 
1 4 4 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 
2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 
5 3 3 3 3 3 4 2 3 2 3 3 3 
6 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 
7 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 
8 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 
9 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
10 3 3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 
11 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 
12 3 3 4 4 3 4 4 3 3 4 3 4 
13 3 3 4 4 3 3 4 3 4 3 3 3 
14 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
15 3 3 4 4 3 4 4 4 3 4 3 3 
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Lampiran 4 
Hasil Uji Validitas 
Item-Total Statistics 
 Scale 
Mean if 
Item 
Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 
Squared 
Multiple 
Correlation 
Cronbach's 
Alpha if 
Item 
Deleted 
P1 93.67 255.810 0.953 0.514 .988 
P2 93.93 258.210 0.899 0.514 .988 
P3 93.93 258.210 0.899 0.514 .988 
P4 93.60 256.400 0.936 0.514 .988 
P5 93.73 257.781 0.867 0.514 .989 
P6 93.60 256.400 0.936 0.514 .988 
P7 93.60 260.114 0.908 0.514 .988 
P8 93.53 257.838 0.889 0.514 .988 
P9 93.93 258.210 0.899 0.514 .988 
P10 93.87 262.838 0.790 0.514 .989 
P11 93.60 256.400 0.936 0.514 .988 
P12 93.60 260.114 0.908 0.514 .988 
P13 93.80 256.600 0.927 0.514 .988 
P14 93.87 256.981 0.928 0.514 .988 
P15 93.93 258.210 0.899 0.514 .988 
P16 93.60 256.400 0.936 0.514 .988 
P17 93.93 264.495 0.734 0.514 .989 
P18 93.93 264.495 0.734 0.514 .989 
P19 93.53 260.695 0.901 0.514 .988 
P20 93.47 262.124 0.861 0.514 .989 
P21 93.80 269.314 0.568 0.514 .990 
P22 93.73 257.495 0.880 0.514 .988 
P23 93.53 257.838 0.889 0.514 .988 
P24 93.87 257.981 0.883 0.514 .988 
P25 93.80 257.600 0.883 0.514 .988 
P26 93.67 255.810 0.953 0.514 .988 
P27 93.67 266.095 0.752 0.514 .989 
P28 93.67 267.238 0.683 0.514 .989 
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Lampiran 5 
Hasil Uji Reliabilitas 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
Cronbach's 
Alpha Based on 
Standardized 
Items N of Items 
.989 .989 28 
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Lampiran 6 
Hasil Uji Normalitas 
 
 
 
 
 
 
 
 
Hasil Uji Multikolinieritas 
Coefficients
a
 
Model 
Collinearity Statistics 
Tolerance VIF 
1 x1 .035 28.424 
x2 .035 28.424 
a. Dependent Variable: y 
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Hasil Uji Heteroskedastisitas 
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Lampiran 7 
Hasil Uji Regresi Berganda 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 8.029 1.842  4.358 .001 
x1 .156 .385 .113 .404 .693 
x2 .965 .311 .872 3.106 .009 
a. Dependent Variable: y     
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
81 
Lampiran 8 
Hasil Uji t 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardize
d 
Coefficients 
T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant
) 
8.029 1.842 
 
4.358 .001 
x1 .156 .385 .113 .404 .693 
x2 .965 .311 .872 3.106 .009 
a. Dependent Variable: y     
 
Hasil Uji F 
ANOVA
b
 
Model 
Sum of 
Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Regression 553.373 2 276.686 174.500 .000
a
 
Residual 19.027 12 1.586   
Total 572.400 14    
a. Predictors: (Constant), x2, x1     
b. Dependent Variable: y     
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Lampiran 9 
Hasil Uji Koefisien Determinasi 
Model R R Square Adjusted R Square 
1 .983
a
 .967 .961 
a. Predictors: (Constant), kepemimpinan (x2), latar belakang 
pendidikan (x1) 
b. Dependent Variable: kinerja karyawan  
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